Gestión Administrativa y Compromiso 0rganizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF Essalud, Jesús María, 2016 by Balta Cribillero, Rosa Catalina
 
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
 
 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
Gestión Administrativa y Compromiso 0rganizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF Essalud, Jesús María, 2016 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 
 
AUTORA: 
Balta Cribillero, Rosa Catalina 
 
ASESOR: 
Dr. Teodoro Carranza Estela 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
ADMINISTRACIÓN DE OPERACIONES 
 
 
























El presente trabajo lo dedico, con mucho 
amor a mi amada hija y a mis padres que 
están en el cielo, a mi esposo, mis 
hermosas hijas, mis hermanos y a todas 
aquellas personas que me apoyaron 
incondicionalmente e hicieron lo posible de 
alguna manera para que pueda culminar 
satisfactoriamente este tema, el cual fue 
llevado a cabo con mucho esfuerzo y 
dedicación. 
























Manifiesto el debido agradecimiento a Dios 
por estar a mi lado en todo momento.  
A la Universidad Cèsar  Vallejo, puesto que 
nos brindó los conocimientos y nos ayudó 
para el desarrollo de nuestro proyecto y 
elaboración final de éste. 
A los profesores, compañeros de clases y a 
mis compañeros de trabajo de la digna 
institución a la que pertenezco, ya que sin 
ellos no hubiera sido posible concluir 






Señores miembros del Jurado:  
 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y sustentación 
de Tesis  de la Universidad César Vallejo, presento la  investigación titulada: 
“Gestión Administrativa y Compromiso Organizacional en la Sub Gerencia de 
Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016”, requisito para 
obtener el Título Profesional de Administración. 
 
Esta tesis ha sido desarrollada gracias a la experiencia y conocimientos 
adquiridos durante estos años de preparación universitaria y laboral, adicional a 
esto, se utilizaron fuentes bibliográficas para consolidar el desarrollo de sus 
componentes, por lo que ha sido dividida en ocho capítulos teniendo en cuenta el 
esquema de investigación dado por la universidad. En el capítulo I, se realiza la 
introducción, donde se registran la realidad problemática, los trabajos previos a 
nivel internacional y nacional, las teorías relacionadas a gestión administrativa y 
compromiso organizacional, formulación del problema,   justificación del estudio, 
hipótesis y objetivos. En el capítulo II, se registra el método empleado, 
apreciándose el diseño de investigación, la  operacionalización de las variables, la 
población y muestra, técnicas e  instrumentos de recolección de datos, método de 
análisis de datos y aspectos éticos.  En el capítulo III, se muestran los resultados 
procedentes del procesamiento estadístico, así como el contraste de hipótesis. En 
capitulo IV, se expone las discusión. En el capítulo V, se presentan las 
conclusiones. En el capítulo VI, se aprecian las recomendaciones. En el capítulo 
VII, las referencias bibliográficas y, finalmente, en el capítulo VIII, se consideran los 
anexos.     
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La investigación “Gestión Administrativa y Compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF ESSALUD Jesús María, Lima 2016”. 
El objetivo de la investigación estuvo dirigido a determinar la relación entre Gestión 
Administrativa y el Compromiso Organizacional en la Sub Gerencia de Atención 
Domiciliaria de la GOF ESSALUD Jesús María, Lima 2016. La investigación es de 
tipo básica, el  alcance  fue  descriptivo  correlacional y el diseño utilizado es no 
experimental, de corte transversal. La población fue de 69 administrativos de  la 
subgerencia. Para recolectar los datos se utilizaron los instrumentos de la variable 
gestión administrativa y compromiso organizacional; se realizó la confiabilidad de 
Alpha de Cronbach para ambas variables. El procesamiento de datos se realizó con 
el software SPSS (versión 23). 
 
Realizado el análisis descriptivo y la correlación a través del coeficiente de 
Rho de Spearman, con un resultado de Rho=0,957, interpretándose como alta 
relación entre las variables, con una ρ = 0.00 (p < 0.05), con el cual se rechaza la 
hipótesis nula por lo tanto los resultados  señalan que existe relación  significativa 
entre la variable gestión administrativa y el compromiso organizacional. 
 










The research "Administrative Management and Organizational Commitment in the 
Home Management Sub Management of GOF ESSALUD Jesús María, Lima 2016". 
The objective of the research was to determine the relationship between 
Administrative Management and Organizational Commitment in the Home 
Management Sub Management of the GOF ESSALUD Jesús María, Lima 2016. 
The research is of a basic type, the scope was descriptive correlational and the 
design Used is non-experimental, cross-sectional. The population was of 69 
administrative of the subgerence. In order to collect the data, the instruments of the 
administrative management variable and organizational commitment were used; 
The reliability of Cronbach's Alpha was performed for both variables. Data 
processing was performed using SPSS software (version 23). 
 
The descriptive analysis and correlation were performed using the Rho 
coefficient of Spearman, with a result of Rho = 0.957, interpreted as a high relation 
between the variables, with a ρ = 0.00 (p <0.05), with which the hypothesis was 
rejected Therefore, the results indicate that there is a significant relationship 
between the administrative management variable and the organizational 
commitment. 
 





































1.1. REALIDAD PROBLEMÁTICA 
 
La práctica de administración ha existido desde los tiempos más remotos, los 
relatos Judío – Cristianos de Noé, Abraham y sus descendientes, indican el manejo 
de grandes números de personas y recursos para alcanzar una variedad de 
objetivos, desde la construcción de arcas a gobernar ciudades y ganar guerra, 
muchos textos administrativos citan a Jetro el suegro de Moisés como el primer 
consultor administrativo, él enseñó a Moisés los conceptos de delegación, la 
administración por excepción y el alcance del control. Las antiguas civilizaciones 
de Mesopotamia, Grecia, Roma mostraron los resultados maravillosos de una 
buena práctica administrativa en la producción de asuntos políticos, el advenimiento 
de Taylor y la escuela de administración científica, iniciaron el estudio general de 
administración como disciplina.   
 
La administración de la Antigüedad, Roma, Grecia, China y Egipto resulta evidente 
que las funciones del administrador contemporáneo tienen su antecedente en los 
tiempos más remotos de la historia. Por eso la problemática administrativa de los 
pueblos antiguos y los que se enfrentan hoy día al estado social del derecho y el 
mundo empresarial, de ahí que en la administración antigua se encuentran muchos 
de los fundamentos administrativos de la antigüedad y que pueden observarse en 
el código de Hammurabi, en el nuevo testamento, así como en la forma de conducir 
los asuntos en la Antigua Grecia, Egipto, Roma y China, en donde se encuentran 
vestigios del proceso administrativo. En Egipto existía un sistema administrativo 
amplio con una economía planificada y un gobierno central de gran poder, basado 
en la fuerza y la compulsión, aquí se creó el primer sistema de servicio civil 
(Paredes y Reátegui, 2016). 
 
La administración en Roma se caracterizó por la descentralización. Administración 
en la Edad Media. En el proceso administrativo, hay signos evidentes de 
nacionalización administrativa y dirección; los dominios reales a las provincias 
eclesiásticas y la jurisprudencia feudales tuvieron que ser manejada de alguna 
manera. Durante los últimos años del Imperio Romano el centralismo administrativo 




alrededor del cual se agrupaban muchas personas abriendo las puertas al 
surgimiento de la Edad Media, hubo una descentralización del gobierno, con lo que 
se diferenció de las formas administrativas que habían existido anteriormente. Hubo 
una notable evolución de las ideas administrativas y se consideraron instituciones 
como la Iglesia Católica. En ésta época la Administración recibe un gran impulso 
cuando surgen en Italia los fundamentos de la contabilidad moderna y las 
transacciones comerciales.  
 
A medida del siglo XVIII tuvo su inicio la Revolución Industrial Inglesa, la cual 
precisó de una nueva generación de administradores que desarrollaron sus propios 
conceptos y técnicas, surgiendo algunos de los principios administrativos básicos. 
Administración en la Edad Contemporánea En esta época se asientan bases al 
desarrollo de la administración como una verdadera ciencia ya que con los frutos 
de las necesidades de la época surgen teorías, principios y funciones 
administrativas. 
 
En este período se echan las bases para el desarrollo de las ciencias 
administrativas, ya que con las necesidades de la época surgen teorías, principios, 
procedimientos y funciones que aunque ya han sido superadas o modificadas de 
manera sustancial cumplieron a su tiempo, cada una un papel preponderante en 
cuanto al desarrollo del pensamiento administrativo. F. W Taylor, Henry Fayol, los 
esposos Gilbrenth y Helton Mayo. El estudio del compromiso en el lugar de trabajo 
viene de los años 60 y se enfocó hacia el concepto del compromiso organizacional. 
Con el tiempo se fueron ampliando nuevos enfoques del compromiso no tan 
centrados en aspectos organizacionales y mirando hacia el puesto de trabajo, el 
grupo de trabajo, etc. El objeto del compromiso puede ser hacia una persona, una 
institución o una meta. 
 
Los estudios sobre compromiso organizacional indican que el compromiso 
organizacional es el nivel  en que los empleados se identifican con una organización 
en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relación con ella. Por tanto, 
involucramiento en el trabajo significa identificarse con un trabajo específico, en 




organización que lo emplea. 
 
En ese sentido, el propósito de esta investigación fue dirigido a personas que se 
desempeñan en el ambiente organizacional y laboral de atención en salud al público 
con la finalidad de informarles acerca de las verdaderas dimensiones e implicancias 
del compromiso organizacional, considerando que el recurso humano es el 
responsable del éxito o fracaso de una organización y por ende merecen todas las 
facilidades de trabajo y de desarrollo personal. La importancia de la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional ha sido tema de marcado interés 
desde los años 80 hasta nuestros días, dejando de ser un elemento periférico en 
las organizaciones para convertirse en un elemento de relevada importancia 
estratégica. 
 
El desarrollo del compromiso organizacional permite a los integrantes de la 
organización ciertas conductas e inhiben otras, por lo que sí las personas cooperan, 
se comprometen y son responsables, se debe a que la gestión administrativa es 
buena y se ve reflejada en el compromiso organizacional. Es una fortaleza que 
encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el éxito, ya que se 
desarrolla un buen sistema de comunicación  (Zurita, Ramírez, Quesada, Quesada, 
Ruíz y Manzano, 2014). 
 
El Seguro Social de Salud, EsSalud, es un organismo público descentralizado, con 
personería jurídica de derecho público interno, adscrito al Sector Trabajo y 
Promoción Social. Tiene por finalidad dar cobertura a los asegurados y sus 
derechohabientes, a través del otorgamiento de prestaciones de prevención, 
promoción, recuperación, rehabilitación, prestaciones económicas, y prestaciones 
sociales que corresponden al régimen contributivo de la Seguridad Social en Salud, 
así como otros seguros de riesgos humanos. La Gerencia de Oferta Flexible y La 
Sub Gerencia de Atención Domiciliaria (PADOMI),  fue creada por la Resolución de 
Presidencia Nro. 012-PE-ESSALUD-2007. Esta Sub Gerencia está encargada de 
brindar atención a los pacientes de la tercera edad que se encuentran de avanzada 
edad, inmovilizados, postrados, a través de dos direcciones: Dirección de Atención 





En el Perú es necesario realizar estudios o investigaciones sobre gestión 
administrativa y Compromiso  Organizacional, debido a la necesidad de llevar mejor 
los procesos administrativos y estos a su vez tenga incidencia en el compromiso 
laboral u organizacional, para un mejor desempeño laboral y satisfacción también, 
esto repercutirá en gran manera en la calidad de atención que se le pueda dar al 
cliente o en el caso de EsSalud al paciente. El Seguro Social de Salud, EsSalud, 
es un organismo público descentralizado, con personería jurídica de derecho 
público interno, adscrito al sector trabajo y promoción social, tiene por finalidad dar 
cobertura a los asegurados y sus derechohabientes, a través del otorgamiento de 
prestaciones de prevención, promoción, recuperación, rehabilitación, prestaciones 
económicas, y prestaciones sociales que corresponden al régimen contributivo de 
la seguridad social en salud. 
 
Asimismo, otros seguros de riesgos humanos, el cual tiene como visión “ser una 
institución que lidere el proceso de universalización de la seguridad social, en el 
marco de la política de inclusión social del estado”, asimismo tiene como misión ser 
o somos “somos una institución de seguridad social de salud que persigue el 
bienestar de los asegurados y su acceso oportuno a prestaciones de salud, 
económicas y sociales, integrales y de calidad, mediante una gestión transparente 
y eficiente”. La Sub Gerencia de Atención Domiciliaria (PADOMI), es una  área que 
da la atención preferencial que EsSalud brinda en el domicilio a los pacientes con 
incapacidad para desplazarse a los centros asistenciales, con el objetivo de mejorar 
su calidad de vida y darles una atención integral y digna. PADOMI, está dirigido a 
personas dependientes, que son aquellas que no pueden valerse por si mismas y 
dependen de otra persona para realizar sus actividades de la vida diaria. 
 
La familia tiene un rol preponderante muy importante y responsable en el cuidado 
del paciente, porque éstos no pueden desplazarse, vestirse, comer, asearse, usar 
los servicios higiénicos, entre otros. La población de Atención Domiciliaria está 
conformada por personas adultas mayores de más de 80 años, pacientes con 
dependencia funcional temporal o permanente y pacientes con enfermedades 




mantenimiento en cuanto a las enfermedades preexistentes. Al realizar un 
diagnóstico preliminar de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud, se ha detectado una realidad inevitable, que la 
Gestión Administrativa se está llevando de una forma desorganizada y no tomando 
en cuenta las competencias y compromiso de los trabajadores para el desarrollo de 
las funciones administrativas dentro de la Sub gerencia de Atención Domiciliaria 
(EsSalud, 2017). 
 
Asimismo, si bien es cierto la Gestión Administrativa tiene que ver con la 
planificación. organización, dirección y control, no se viene realizando de una 
manera adecuada y repercute de una manera significativa en los procesos que se 
desarrollan en la Sub gerencia toda vez que de estos procesos depende que la 
atención a los pacientes sea la más óptima. En cuanto al compromiso 
organizacional que está cimentada en los niveles en que los trabajadores se 
encuentran vinculados a la organización y esta debe ser significativa en las 
actitudes y comportamiento de los integrantes  de la Sub gerencia, pero no es del 
todo eficiente ni eficaz, ya que no existe un grato ambiente en la institución toda 
vez que se refleja descontento y desmotivación por la falta de un efectivo sistema 
gerencial administrativo lo que hace que los trabajadores realicen su trabajo, en el 
sentido de no perder el trabajo y mantener una estabilidad laboral y no por la 
satisfacción de servir al paciente. Por lo tanto si el personal no está motivado  por 
ausencia de socialización y entrenamiento y por ende  el compromiso 
organizacional será inadecuada y con un mal sistema de símbolos y 
comunicaciones con un proceso decisorio deficientes,  por tanto  y el trato al 
paciente no será de calidad, trayendo consigo un descontento de la población 
asegurada y a la vez se dará una mala imagen a la institución en este caso a 
PADOMI y a sus trabajadores (Luna, 2015). 
 
 
1.2. TRABAJOS PREVIOS 
 
En toda investigación es necesario reconocer estudios que hayan involucrado como 




discusión. Internacionalmente, se encontraron los siguientes estudios: 
 
Meléndez (2015) en la investigación “Relación entre el clima laboral y el desempeño 
de los servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de 
Finanzas, en el periodo 2013-2014”, para acceder al grado de maestría en Gestión 
del Talento Humano en la Universidad Tecnológica Equinoccial, Quito. Tuvo por 
objetivo general determinar la relación dada entre clima organizacional y 
desempeño laboral como parte de la gestión administrativa realizada por 
Subsecretaría Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas. Las teorías del 
estudio se basó en Robbins (1994) en compromiso organizacional en el contexto 
del clima organizacional y Ruiz (2004) para la gestión del desempeño laboral. Aplicó 
una metodología de estudio de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo 
correlacional y de diseño no experimental. La población estuvo conformada por los 
colaboradores de la Subsecretaría Administrativa Financiera del Ministerio de 
Finanzas, la muestra fue de 30 colaboradores. Se utilizaron como instrumentos dos 
cuestionarios, un test para clima organizacional con 55 preguntas y un test para 
desempeño laboral con 24 preguntas. Concluyó que el clima organizacional se 
relaciona positivamente hacia la orientación a resultados, los recursos se relacionan 
con el desempeño laboral, pero no con el clima organizacional. Se presentó 
correlación positiva con el factor respeto con valor significativo, señalando así que 
a mayor credibilidad mayor es el respeto (r=0,705, p<0,05). La investigación brinda 
aportes respecto al método aplicado para la correlación entre ambas variables. 
Adicionalmente, muestra un escenario en el que se ejecutan las dimensiones de la 
gestión administrativa en un contexto en el que se evalúa el compromiso 
organizacional principalmente en términos de respeto y credibilidad. 
 
Zurita, Ramírez, Quesada, Quesada, Ruíz y Manzano (2014) en la investigación 
“Compromiso organizacional y satisfacción laboral en una muestra de trabajadores 
de los juzgados de Granada”, publicado en Reidocrea, Volumen 3, Artículo 3. Tuvo 
por objetivo general determinar la relación entre compromiso organizacional y 
satisfacción laboral, esperando una correlación positiva entre ambas variables. Las 
terorías fueron de Allen y Mayer (1997) y Meliá y Peiró (1989). La metodología fue 




transeccional. La población estuvo compuesta por  funcionarios públicos de los 
Juzgados de Granada, la muestra fue de 80 funcionarios públicos cuyas edades se 
encontraban entre los 33 y los 58 años de edad. Se aplicó el cuestionario de 
compromiso organizacional de Allen y Mayer (1997) y el Cuestionario de 
Satisfacción S20/23 de Meliá y Peiró (1989). Concluyó que se presentó una alta 
correlación positiva entre compromiso organizacional y satiafacción laboral 
(r=0,410; p<0,01), no mostrándose diferencias significativas entre hombres y 
mujeres. Esta tesis alcanzó aportes sobre el compromiso organizacional, así como 
el procedimiento estadístico, cuyas características son similares a la investigación 
efectuada. 
 
Pérez (2013), en su investigación titulada “Relación del grado de compromiso 
organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud de un hospital 
público”, para optar el grado de maestría de la Universidad Autónoma de Nuevo 
León, Guatemala. Tuvo como objetivo general determinar la relación existente entre 
el compromiso organizacional y el desempeño laboral en profesionales de la salud 
de un hospital público. La teoría que se abordó fue de Meyer y Allen (1991). Utilizó 
una metodología de enfoque cuantitativo y diseño no experimental. El tipo de 
estudio fue descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 
profesionales de la salud de un hospital público, se contó con una muestra de 72 
participantes. Para medir la responsabilidad y el ejercicio de los trabajadores se 
utilizaron tres cuestionarios: el cuestionario de compromiso organizacional de 
Meyer y Allen (1991), la cédula de evaluación del desempeño para personal médico 
y la cédula de evaluación del desempeño para personal de enfermería, siendo estos 
dos últimos desarrollados por el Comité Nacional de estímulos a la calidad del 
desempeño del personal de salud (2012). Se concluyó que a través del análisis de 
los resultados de las escalas se logró detectar una relación positiva significativa 
entre el compromiso normativo, el desempeño y la capacitación de los médicos, así 
como, una relación negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y la 
calidad técnica y atención médica en las enfermeras (p>0,05). La única correlación 
positiva fue entre compromiso normativo y desempeño (r=0,468; p<0,05). Esta 
investigación dio aportes en la correlación realizada de las dimensiones de 




mayoría de las dimensiones, asimismo, la muestra es similar al actual estudio.  
 
Gómez, Recio, Avalos y González (2013) en la investigación “Satisfacción Laboral 
y Compromiso en las Organizaciones de Rio Verde, S.L.P.” publicado en la Revista 
de Psicología y Ciencias del Comportamiento, Volumen 4 (1). Señaló por objetivo 
general determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el 
compromiso organizacional. La teoría utilizada fue de Meyer, Allen y Smith (1993). 
Se aplicó una metodología de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental, 
tratando una investigación descriptiva, correlacional, transversal. La población 
estuvo conformada por trabajadores de diferentes organizaciones de Rioverde S. 
L. P. La muestra fue de 196 trabajadores. Se aplicó un cuestionario de 30 variables, 
12 para satisfacción laboral y 18 para el compromiso organizacional, 
adicionalmente 7 variables socio demográficas. Se utilizaron estadísticamente el r 
de Pearson, Rho de Spearman, ANOVA de un solo factor y t para muestras 
independientes. Concluyó que existe relación entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional, al igual con las variables sociodemográficas 
mostrando influencia en el compromiso organizacional (r=0,504). El aporte que 
alcanza esta investigación consistió en los resultados obtenidos sobre el 
compromiso organizacional. 
 
Morales y Villalobos (2012) en la investigación “Satisfacción Laboral y Compromiso 
Organizacional en un Centro de Salud Privado” para acceder a la  Licenciatura en 
la Universidad Rafael Urdaneta, Maracaibo. Tuvo por objetivo general determinar 
la relación entre satisfacción laboral y compromiso organizacional. La teoría base 
es de Allen y Meyer (1997) y Materan (2007). La metodología fue de enfoque 
cuantitativo y de diseño no experimental. El estudio fue de tipo descriptivo 
correlacional. La población de estudio estuvo conformada por 353 empleados de 
todos los niveles ocupacionales del Hospital Clínico. La muestra fue de 125 sujeros 
de edades entre 16 y 65 años de ambos sexos de las áreas de Enfermería, Médica, 
Administración y Obreros. Se aplicó un cuestionario para compromiso 
organizacional con 18 preguntas y para satisfacción laboral con 26 preguntas. 
Concluye que la variable compromiso organizacional para la escala total muestra 




un tipo de compromiso organizacional afectivo, mostrando un sentimiento de 
identificación favorable, es decir, un nivel medio de compromiso afectivo (27,07). 
 
A nivel nacional, se encontraron las siguientes investigaciones: 
 
De la Puente (2017) en la investigación “Compromiso organizacional y motivación 
de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”, para 
acceder a la Licenciatura en la Universidad César Vallejo, Trujillo. Tuvo por objetivo 
general determinar la relación entre el compromiso organizacional y motivación de 
logro. La teoría que se asumió en compromiso organizacional fue de Meyer y Allen 
(1991) y en motivación Mc Clelland (1953). Siguió una metodología de enfoque 
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional y de diseño no experimental. La 
población se conformó de 150 trabajadores pertenecientes al personal 
administrativo de la Municipalidad. La muestra estuvo compuesta por 108 
trabajadores, dividida en 47 mujeres y 61 varones entre los 20 y 65 años de edad. 
Se aplicaron dos cuestionarios, uno de compromiso organizacional y la Escala de 
Motivación M-L 1996. Se concluyó que existe correlación pequeña y signifcativa 
entre el compromiso organizacional y la motivación de logro en el personal 
administrativo. La dimensión compromiso afectivo se halló relacionado con la 
dimensión de afiliación (r=0,269) pero correlaciones medianas y significativas con 
poder (r=0,374) y logro (r=0,319). Esta investigación brindó aportes al presente 
estudio pues considera teoría relacionada al compromiso organizacional, similar 
procedimiento a emplear y encontró resultados que servirán para el debido 
contraste en el acápite de discusión. 
 
 
Bustamante, Fernández, Moscoso, Vera (2017), realizó la tesis titulada: 
“Compromiso Organizacional e Intención de Rotación Laboral en el Sector 
Cementero de la Región Arequipa”, para optar el grado de Maestría en 
Administración Estratégica de Empresas, de la Universidad  Católica del Perú. 
CENTRUM. La investigación tuvo como objetivo general identificar la relación que 
existe entre el compromiso organizacional y la intención de rotación laboral en la 




Esta investigación analiza la teoría del compromiso organizacional en sus tres 
componentes (afectivo, de continuidad y normativo) utilizando el modelo de 
investigación de Allen y Meyer, y la intención de rotación utilizando el modelo de 
Mobley, Horner y Hollingsworth. Se trata de un estudio con metodología de enfoque 
cuantitativo, de diseño no experimental, con alcance de tipo descriptivo y 
correlacional. La población considerada fue de 700 personas. El tamaño de la 
muestra fue de 124 colaboradores de la empresa cementera Yura S.A. Se aplicó 
cuestionarios, uno para el compromiso organizacional con 28 afirmaciones y para 
la intención de rotación 20 afirmaciones. Se concluyó que el compromiso afectivo y 
el compromiso normativo presentan una relación inversa con respecto a la intención 
de rotación, mientras entre compromiso organizacional e intención de rotación la 
correlación es moderada (r=0,390; p<0,05); debido a que los colaboradores 
perciben la satisfacción de sus necesidades incrementando el lazo emocional con 
la empresa, y una mayor lealtad hacia la organización motivados por el sentimiento 
de obligación de permanencia. La investigación permitió aportes como observar la 
organización desde el compromiso e intención del personal habiendo caracterizado 
sus posibilidades. 
 
Guillen (2016) en la investigación “Gestión directiva y clima institucional en la 
Autoridad Administrativa del agua Chaparra Chincha, Ica – 2015”, para acceder al 
grado de maestría en la Universidad Cesar Vallejo, Ica. Tuvo por objetivo general 
determinar la relación entre gestión administrativa directiva y clima institucional. La 
teoría en uso correspondió en gestión directiva a González (2000) y en clima 
institucional Alves (2000). Siguió una metodología cuantitativa de nivel descriptivo 
correlacional y de diseño no experimental. La población constó de 28 trabajadores 
de la Autoridad Administrativa del Agua Chaparra, Chincha, Ica, La muestra fue la 
misma, de 38 colaboradores. Se emplearon dos cuestionarios de 24 preguntas para 
la medición de cada variable. Concluyó que existe relación directa entre gestión 
directiva y clima institucional en la Autoridad Administrativa del Agua, obteniendo 
un coeficiente de Pearson de r=0,787 que indica un buen nivel de gestión directiva 
que corresponde a un buen nivel de clima institucional. Asimismo, se presenta 
correlación entre gestión directiva y comunicación, lo mismo con motivación, 




correlación como en la metodología científica empleada que es similar al presente 
estudio. 
 
Carpio (2015), en la tesis titulada “Compromiso Organizacional y Satisfacción 
Laboral de los Trabajadores de una Entidad Pública – Sector Salud 2015”, para 
optar la Maestría en Gestión Púbica, de la Escuela de Postgrado de la  Universidad 
César Vallejo. El objetivo general de describir una correlación entre el Compromiso 
Organizacional y la satisfacción laboral, expresado en una correlación positiva, 
donde queda evidenciado que estos aspectos responden de manera directa uno 
sobre el otro dentro de una organización. La teoría base procede de Allen y Meyer, 
así como Mèlia y Peiro. La población comprendió a más de 200 personas, cuya 
muestra está representada por funcionarios, personal profesional y técnico, 
ubicados en la Gerencia Central de Prestaciones de Salud del Seguro Social de 
Salud. El diseño de la Investigación utilizado fue descriptivo correlacional. La 
muestra estuvo constituida por un grupo de control de 132 personas. El instrumento 
de recolección de datos utilizado fue una encuesta. Para medir la variable de 
Compromiso Organizacional fue utilizada el instrumento de Allen y Meyer, que 
subdivide a las variables en tres dimensiones: Afectiva, Normativa y Continuo; por 
otra parte para medir la variable de satisfacción laboral fue utilizada el instrumento 
Mèlia y Peiro. Ambos instrumentos se respondieron con una escala de respuesta 
Likert. Entre los hallazgos se demuestra que existe relación directa y significativa 
entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral en una entidad pública 
del sector salud en el 2015; habiendo encontrado un coeficiente de correlación Rho 
Spearman de 0.706, lo que representó un nivel de asociación alta entre las 
variables; siendo además el nivel de significancia bilateral p= 0.000<0.05. Este 
estudio brindó aportes en el hallazgo de la correlación, el cual también permite 
encontrar contraste con los resultados de la presente investigación. 
 
Rivera (2010) en la investigación “Compromiso organizacional de los docentes de 
una institución educativa privada de Lima metropolitana y su correlación con 
variables demográficas”, para acceder al grado de maestría en la Pontificia 
Universidad Católica del Perú, Lima. Presentó por objetivo general determinar la 




empleadas refieren a Meyer y Allen (1991) y Álvarez (2008). La metodología se 
basó en el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional y de diseño no 
experimental. La técnica fue la encuesta y se aplicaron cuestionarios con escalas 
de opinión y de actitudes tipo Likert. Se concluyó con el hallazgo que el grado de 
compromiso de la institución educativa es medio. Se encontró correlación 
moderada, lo que sugiere que a mayor antigüedad en el puesto mayor será el 
compromiso. El compromiso afectivo se correlaciona con el sexo femenino 
(r=0,385) y con el sexo masculino (r=0,372), el compromiso de continuidad con el 
sexo masculino (r=0,223). El grado de compromiso decrece en los docentes a 
medida que pasan dos años en promedio, lo que no ocurre al tercer año, pues se 
renueva el compromiso con mayor seguridad con el puesto de trabajo. Como 
aporte, la investigación alcanza resultados de interés en el grado de compromiso 
organizacional que muestra el grupo en estudio proveniente del área administrativa. 
 
Pérez (2014) en la investigación “Motivación y Compromiso Organizacional en 
personal administrativo de universidades limeñas”, tesis para optar el título de 
licenciada en Psicología en la Pontificia Universidad Católica del Perú, el objetivo 
general del estudio es precisar el sentido e intensidad de la relación entre 
motivación y compromiso organizacional en un contexto sociodemográfico y 
organizacional específico. La teoría utilizada es de Meyer, Allen & Smith (1993) y 
Gagné et al., (2010). Siguió una metodología de enfoque cuantitativo, de diseño no 
experimental, de tipo descriptivo correlacional. La población se conformó por 
trabajadores del área administrativa de dos universidades. La muestra estuvo 
integrada por personal administrativo (n= 226) de dos universidades de Lima 
(pública y privada). La motivación ha sido medida con la escala de Motivación en el 
trabajo-MAWS (Gagné et al., 2010) la cual considera motivación autónoma (MA) y 
controlada (MC) con 19 afirmaciones; el compromiso organizacional ha sido 
evaluado con la escala de Compromiso Organizacional ECS (Meyer, Allen & 
Smith,1993) que incluye al compromiso afectivo (CA), compromiso de continuidad 
(CC) y compromiso normativo (CN) con 18 afirmaciones. Se concluyó que aquellos 
que priorizan la autonomía y voluntad propia (MA) poseen un compromiso afectivo 
elevado (CA); de modo contrastante, los que esperan recompensas externas (MC) 




dejan la organización (CC); asimismo, aquellos que perciban la necesidad de 
permanecer en su organización, lo harán guiados por la obligación y la evitación de 
culpa (CN). Los hallazgos reportados en el presente estudio fueron constatados por 
investigaciones previas; por lo que observar que también existen este tipo de 
relaciones en el contexto peruano-universitario, permite darle sustento empírico 
adicional a dichas propuestas. Al asociar las variables psicológicas estudiadas con 
las variables socioeconómicas y organizacionales; y comparar los dos grupos de 
estudio se ha observado diferencias significativas entre ellos. La motivación 
autónoma se asocia con la amotivación (-0,396), con el compromiso afectivo 
(0,434), con el compromiso normativo (0,207). La motivación controlada con el 
compromiso de continuidad (0,318), con el compromiso normativo (0,236). La 
investigación alcanza aportes en hallazgos estadísticos entre motivación y 
compromiso diferenciados por datos socioeconómicos para mejor comprensión de 
la materia en estudio. 
 
 
1.3. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA 
 
Variable: Gestión Administrativa 
 
Chiavenato (2002) dice que el proceso administrativo “se entiende por este como 
la secuencia sistemática de funciones donde los administradores sin importar sus 
niveles, se comprometen continuamente en actividades interrelacionadas, como 
planear, organizar, dirigir y controlar, para alcanzar los objetivos deseados” (p. 16).  
 
Stoner (1996) indicó de la administración como “un proceso, para subrayar el hecho 
de que todos los gerentes sean cuales fueran sus aptitudes o habilidades 
personales, desempeñan actividades interrelacionadas,  con solo propósito de 
alcanzar las metas que se desean” (Crissien, 2005, p. 82). 
 
A manera de explicar la gestión administrativa, Munch (2010) indicó: 
 




funcionamiento de cualquier empresa o grupo social, y lógicamente es 
imprescindible para lograr la competitividad en un mundo globalizado. A 
través de las técnicas de gestión se simplifica el trabajo y se establecen 
principios, métodos y procedimientos para lograr mayor productividad y 
eficiencia (p. 3). 
 
Otra acepción de gestión dice que es una función institucional, global e integradora 
de todos los esfuerzos y conjuntos de una organización. Para fines prácticos, en 
este libro se conceptualiza a la administración como sinónimo de gestión. 
 
Según Louffat (2012)  “El proceso administrativo como elemento convergente e 
integrador de la acción administrativa por medio de la planeación, organización, 
dirección y control” (p. 5). 
 
Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sostuvieron  “Administración es el proceso 
mediante el cual se diseña y mantiene un ambiente en el que individuos que 
trabajan en grupos cumplen metas específicas de manera eficaz” (p. 4). 
 
Por otro lado Koontz, Weihrich y Cannice (2012) sostuvieron: 
 
Esta definición básica necesita ampliarse: Como gerentes, las personas 
realizan las funciones gerenciales de planear, organizar, integrar 
personal, dirigir y controlar. La administración se aplica a cualquier tipo 
de organización. También se adjudica a los gerentes de todos los niveles 
organizacionales.  La meta de todos los gerentes es la misma: crear valor 
agregado.  La administración se ocupa de la productividad, lo que 
supone efectividad y eficiencia, y la suma de los dos para lograr la 
eficacia. (p. 4). 
 
 
En base a las definiciones de los diferentes autores, podemos determinar  que la 
gestión administrativa  vendría a ser el proceso que se va a encargar de conducir 
el destino de una empresa o institución, como en este caso EsSalud, mediante la 
planificación, organización, dirección y control y basándose en sus diferentes 
teorías y áreas de estudio, para una consecución eficiente y eficaz de sus objetivos. 
 
Dimensiones de la gestión adminsitrativa 







Louffat (2012) definió: 
 
Es el  elemento del  proceso administrativo encargado de diagnosticar el 
presente de una empresa y, en base a ello, de proponer a futuro las 
definiciones estratégicas, tácticas y operacionales que permitan a la 
institución ser sustentable en el tiempo. Determina el rumbo, el norte, la 
dirección hacia dónde ir, así como las opciones o alternativas más 
adecuadas para llegar al destino preciso   (p. 5).  
 
Munch (2010) sostuvo: 
 
La planeación es la  determinación del rumbo hacia el que se dirige la 
organización y los resultados que se pretende obtener mediante el 
análisis del entorno y la definición de estrategias para minimizar riesgos 
tendientes a lograr la misión y visión organizacional con una mayor 
probabilidad de éxito.  (p. 41). 
 
Koontz, Weihrich Y  Cannice (2012)  indicaron:  
 
La planeación,  es la función base de todas las funciones gerenciales 
que consiste en seleccionar misiones y objetivos, y decidir sobre las 
acciones necesarias para lograrlos; requiere tomar decisiones, es decir, 
elegir una acción entre varias alternativas, de manera que los planes 
proporcionen un enfoque racional para alcanzar los objetivos 
preseleccionados. Como se analizará en el capítulo 6, en la planeación 
también participa activamente la innovación gerencial, pues cierra la 
brecha entre dónde estamos y adónde queremos ir. (p. 108). 
 
Los indicadores  de la planeación están constituidos por:   
 
Misión: Louffat (2012) estableció: 
 
Es la razón de ser de la empresa, debe estar fundamentada en valores 
y principios sólidos que la guíen y le den “personalidad propia”. Indica la 
manera mediante la cual una institución pretende lograr y consolidar las 
razones de su existencia en el tiempo. Podría responder a las siguientes 




servimos?, ¿Qué nos hace diferentes? (p. 7). 
 
Visión: Para  Louffat (2012) indicó: 
 
Es la misión proyectada al futuro que persigue el desarrollo institucional 
a mediano y largo plazo. Ambas se necesitan, se integran, se sostienen 
en el tiempo, teniendo en cuenta las preguntas a responder en torno a la 
misión: ¿Quiénes seremos?, ¿Para qué existiremos?, ¿A quiénes 
serviremos?, ¿En que nos diferenciaremos?,  la visión es algo así como 
un sueño, un deseo de ser mejor, de progresar, un anhelo de desarrollo 
institucional a futuro. (p. 8). 
 
Objetivos: Para Louffat  (2012) estableció: 
 
Son los resultados que se buscan concretar, basados en la misión y 
visión, que desean lograrse al cabo de un plazo de tiempo determinado. 
El objetivo es la propuesta al inicio de un periodo, de aquello que se 
pretende alcanzar; el resultado se produce al final del periodo, previsto 
para la realización del objetivo planteado con anterioridad, y finalmente, 
la meta es la instancia en que se evalúa el nivel de eficacia y eficiencia 
del resultado alcanzado.  (pp. 8-9). 
 
Estrategias:  Para Louffat (2012) definió que “puede ser considerada como la 
postura empresarial adoptada para poder cumplir con la misión, así como con los 
objetivos previstos. La estrategia implica tomar decisiones y seleccionar las mejores 
opciones estratégicas que la sustenten”. (p. 13). 
 
Políticas:  Louffat (2012) indicó: 
 
Son normas que orientan la toma de decisiones administrativas, sin 
constituir específicamente la decisión. Es decir, fijan el contexto, el 
ámbito, los límites dentro de los cuales se debe ejecutar la acción 
administrativa, determinando lo que se puede o no hacer. Es muy 
importante que la política sea definida claramente, que no deje dudas en 
cuanto al concepto, evitando así que cada quien interprete la política de 
acuerdo a intereses particulares que la contravengan. (p. 31). 
 
Cronograma: Louffat (2012) planteó que:  
 
Es elemento fundamental de la planeación, ya que para efectos de 
operativizar lo planeado, es necesario proyectar los plazos de todas 




necesario señalar que las actividades no necesariamente tienen que 
finalizar para que puedan comenzar otras. Sucede que puede haber 
actividades simultáneas o que se sobrepongan. (p. 33). 
 
Presupuestos: Louffat (2012) indicó: 
 
Son elementos de planeación encargados de cuantificar los gastos y/o 
costos necesarios para poner en ejecución las actividades y/o acciones 
administrativas previstas en el empleo eficaz y eficiente de los recursos 
organizacionales que permitan cumplir con la misión, objetivos y 




Según Louffat (2012) “Es el segundo elemento del proceso administrativo y se 
encarga de diseñar el ordenamiento interno de una institución de manera 
compatible con la planeación estratégica”. (p. 46). 
 
Pérez  (2010) sostuvo:  
 
Organización, es la función administrativa que se ocupa de agrupar 
todas las  actividades necesarias para ejecutar lo que se planeó. La 
organización implica  tarea, personas, órganos y relaciones. En cuanto 
a su alcance, la organización se presenta en tres niveles: global (diseño 
organizacional), departamental (diseño departamental) y nivel  de  tareas  
y  operaciones (diseño de cargos y tareas) (p. 25). 
 
Los indicadores  de la Organización están constituidos   por:     
 
Modelo organizacional: Louffat (2012) estableció que  “La estructura de 
ordenamiento interno más adecuada y compatible con las estrategias que se hayan 
considerado en la institución”. (p. 46). 
 
Organigrama:  Louffat  (2012) “Consiste en un gráfico cuya misión es representar 
la estructura organizacional basada en el modelo previamente seleccionado. Es la 
representación técnica del modelo organizacional”. (p. 46). 
 




Sirven de complemento para una mejor información, entendimiento y compresión 
del diseño organizacional plasmado en los organigramas”. (p. 46). 
 
Condicionantes organizacionales: Louffat (2012) definió “Son aquellas variables de 
nivel macro organizacional que sirven de contexto e influyen en las decisiones a 
adoptar  un perfil de diseño organizacional. Las condicionantes consideradas son  
la estrategia el ambiente, la tecnología y la cultura”. (p. 150). 
 
Componentes organizacionales: Louffat  (2012) “Son aquellas variables de nivel 
macro organizacional definidas por la propia institución y que ayudan a bosquejar 
el diseño organizacional”. (p. 154). 
 
Munch (2010) sostuvo  que  “La organización consiste en el diseño y determinación 
de las estructuras, procesos, sistemas, métodos y procedimientos tendientes a la 
simplificación y optimización del trabajo.” (p. 41).  
 
El propósito de la organización es simplificar el trabajo y coordinar y optimizar 
funciones y recursos. En otras palabras: lograr que el funcionamiento de la empresa 
resulte sencillo y que los procesos sean fluidos para quienes trabajan en ella, así 
como para la atención y satisfacción de los clientes. 
 
En esta etapa se definen las áreas funcionales, las estructuras, los procesos, 
sistemas y jerarquías para lograr los objetivos de la empresa así como los sistemas 
y procedimientos para efectuar el trabajo. 
 
Munch (2010) indicó que la organización implica “múltiples ventajas que 
fundamentan la importancia de desempeñar las actividades eficientemente, con un 
mínimo de esfuerzo. Reduce los costos e incrementa la productividad,   Reduce o 
elimina la duplicidad, Establece la arquitectura de la empresa,  Simplifica el trabajo”. 
(p. 41). 
 





El término organización supone una estructura intencional  y formal de 
funciones o puestos. En esta obra el término general se utiliza para 
referirse a una estructura formal de funciones, aun cuando en ocasiones 
se refiera a una empresa. ¿Qué significa estructura intencional de 
funciones? En primer lugar, y como ya está implícito en la definición de 
la naturaleza y el contenido de las funciones organizacionales, significa 
que las personas que trabajan juntas deben desempeñar ciertas 
funciones; segundo, los papeles a desempeñarse se deben diseñar 
intencionalmente para garantizar que quienes los desempeñen realicen 
las actividades requeridas y se coordinen entre sí para trabajar en grupo 
con armonía, eficiencia, efectividad y, por lo tanto, eficacia. Así, al 
establecer dicha estructura de manera intencional, la mayoría de los 





Según Louffat (2012) indicó que “es el tercer elemento del proceso administrativo 
encargado de velar por las relaciones humanas dentro de las instituciones. La 
importancia de la dirección es primordial porque se trata de ejecutar, de llevar a la 
práctica, todo aquello que se ha planeado y organizado anteriormente, por medio 
de los trabajadores quienes se convierten así en los actores principales de toda 
institución” (p. 172). 
 
Stoner, Freeman y Gilbert (2010)  definieron como “Proceso para dirigir e influir en 
las actividades de los miembros de un grupo o una organización entera con 
respecto a una tarea”. (p. 251). 
Pérez (2010) señaló:  
La Dirección,  pilar, uno de los pilares de la administración que se ocupa 
de agrupar actividades necesarias para ejecutar y elaborar  lo que se 
proyectó. La dirección involucra  tarea, personas, órganos, grupos, etc. 
La dirección involucra a todos los elementos de una institución u 
dirección para ejecutar lo que se planificó, en ese sentido todas las 
partes deben estar comprometidas con el logro de los mismos objetivos 
y enrumbados en la misma dirección. (p. 25). 
 





Individuos: Louffat (2012) determinó que  “Si se pretende comprender al trabajador 
individualmente, es necesario contextualizarlo en sus sensaciones, percepciones, 
personalidades, actitudes, valores, pensamientos, motivaciones, emociones, 
memorias, inteligencias, aprendizaje, ya que cada cabeza es un mundo”. (p. 172). 
 
Equipos: Louffat (2012) indicó que “son conjuntos de personas que poseen 
competencias complementarias que se integran y relacionan de forma 
interdependiente, constante y con responsabilidad solidaria para lograr objetivos 
comunes plenamente identificados con indicadores de resultados” (p. 231). 
 
Liderazgo: Para  Louffat (2012) es “la influencia que tiene lugar entre líderes y sus 
seguidores, por la cual ambas partes se integran en la búsqueda de lograr los 
objetivos previstos”. (p. 249). 
 
Motivación:  Louffat (2012)  es “la influencia interna que impulsa a la persona a 
comportarse de una forma o de otra en procura de alcanzar un nivel de satisfacción 
que le permita tener el equilibrio emocional en su vida, tanto personal como 
profesional”. (p. 265). 
 
Comunicación:  Para  Louffat (2012) indicó que  “En términos generales , es el 
proceso por el cual un emisor transmite un mensaje codificado por medio de un 
canal el cual es recepcionado y decodificado por un receptor quien luego de 
comprenderlo, en parte o en plenitud, procede a dar una respuesta”. (p. 279). 
 
Negociación: Louffat (2012) “Es el proceso por medio del cual, dos o más partes de 
forma libre y voluntaria, intentan resolver conflictos en relación a un asunto, tema, 
situación general o específica, buscando obtener los beneficios más adecuados y 
positivos para satisfacer sus intereses respectivos de forma equitativa, equilibrada 
y justa” . (p. 289). 
 
Clima: Louffat (2012) indicó que “Es el que se encarga de evaluar el nivel de 
satisfacción o insatisfacción ante las condiciones laborales que ofrece la institución 





Cultura: Louffat  (2012) “Es la que se encarga de administrar los principios o valores 
a largo plazo que dan personalidad y sustentabilidad a la institución y que rigen el 
comportamiento organizacional de todas las personas que pertenecen a ella” (p. 
301). 
 
Munch (2010) “La dirección es la ejecución de los planes de acuerdo con la 
estructura organizacional, mediante la guía de los esfuerzos del grupo social a 
través de la motivación, la comunicación y el ejercicio del liderazgo.” (p. 105).  
 
Dimensión Control 
 Louffat (2012) definió “El control puede ser definido como el elemento del proceso 
administrativo que se encarga de verificar el grado de eficiencia y eficacia de la 
planeación, organización y dirección, que se aplican a los diversos recursos 
organizacionales  de la institución” (p. 333). 
 
El control es la función administrativa que trata de garantizar que lo planeado, 
organizado y dirigido cumpla realmente los objetivos previstos. El  control  consta  
de  cuatro  fases: el  establecimiento de  estándares o criterios, la observación del 
desempeño, la comparación del desempeño con el estándar establecido y la acción 
correctiva para enmendar los desvíos o variaciones. (Pérez, 2010, pp. 25-26). 
 
Los indicadores  del control  están constituidos   por: 
 
Proceso: Louffat  (2014) “Es el conjunto de actividades  sucesivas que son 
necesarias para su realización de manera general” (p. 303). 
 
Taxonomía: Louffat (2014) indicó: 
 
La clasificación del control puede darse de diversos ángulos. Según el 
nivel empresarial, Según el enfoque de control, Según el autor  y 
ejecutor, Según el elemento del proceso administrativo, Según el  tipo 
de recursos administrativos, Según la amplitud del control, Según la 
institucionalidad del control, Según la cantidad de sujetos controlados, 




tipo de lógica empleado en el control. (p. 306). 
 
Los indicadores de control son los siguientes: 
Louffat (2014) estableció: 
 
No son un fin en si mismo, apenas deben ser considerados como datos 
y/o informaciones que sirven como referencia  en la toma de decisiones 
empresariales . Es un elemento insustituible e intrínseco al control, pues 
sin indicador no habría posibilidad de conocer de modo objetivo y 
cuantificado, los niveles de eficacia y eficiencia en el cumplimiento de 
metas. (p. 313) 
 
Munch (2010) sostuvo: “control es la fase del proceso administrativo a través de la 
cual se establecen los estándares para medir los resultados obtenidos con el fin de 
corregir desviaciones, prevenirlas y mejorar continuamente el desempeño de la 
empresa.” (p. 41).  
 
El control y su importancia 
Íntimamente ligado con la planeación, el control es la fase del proceso 
administrativo a través de la cual se evalúan los resultados obtenidos con relación 
a lo planeado con el objeto de corregir desviaciones para reiniciar el proceso. Lo 
ideal es saber elegir y utilizar las formas, técnicas y tipos de control que propicien 
la máxima satisfacción de los clientes, del personal, de la sociedad, del entorno y 
de los accionistas para cumplir la misión de la organización.  
 
El control es de vital importancia dado que Munch (2010) sostuvo:  
 
Sirve para comprobar la efectividad de la gestión. Promueve el 
aseguramiento de la calidad. Protección de los activos de la empresa. 
Garantiza el cumplimiento de los planes. Establece medidas para 
prevenir errores y reducir costos y tiempo. A través de éste, se detectan 
y analizan las causas que originan las desviaciones, para evitar que se 
repitan. Es el fundamento para el proceso de planeación. (p. 41). 
 
Koontz, Weihrich y Cannice  (2012) sostuvieron: 
 
Es la medición y corrección del desempeño para garantizar que los 




logren, y se relaciona estrechamente con la función de planear; de 
hecho, algunos autores sobre administración consideran que estas 
funciones no pueden separarse, aunque es sensato distinguirlas 
conceptualmente y por ello se analizan de manera independiente en las 
partes segunda y sexta del libro; sin embargo, planear y controlar pueden 
considerarse como unas tijeras que no funcionan a menos que cuenten 
con sus dos hojas. Sin objetivos y planes, el control no es posible porque 
el desempeño debe medirse frente a los criterios establecidos.”. (p. 496).  
 
 
Variable: Compromiso Organizacional 
 
Meyer y Allen (1991) definieron comunicación organizacional de la siguiente 
manera: 
 
El compromiso como un estado psicológico que caracteriza la relación 
entre una persona y una organización, la cual presenta consecuencias 
respecto a la decisión para continuar en la organización o dejarla. Estos 
autores propusieron una división del compromiso en tres componentes: 
efectivo, de continuación y normativo; así la naturaleza del compromiso 
es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber permanecer en la 
organización. (Zegarra, 2014, p.48). 
 
Según Hellriegel y Slocum (2009), el compromiso organizacional consiste “en la 
intensidad de la participación de un empleado y su identificación con la 
organización” (p. 56). 
 
Llapa, Trevizan, Shinyashiki y Mendes (2009) manifestaron que “el compromiso 
contribuye a que los trabajadores se identifiquen con sus roles profesionales y con 
la organización de trabajo, volviéndose más motivados y por lo tanto más 
involucrados” (p. 10). 
 
Ayala (2008) definió el compromiso como el “rasgo de sinceridad y real deseo de 
cumplir con un propósito” dentro de una organización (p. 41). 
 
Según Rivera, Davis y Newstrom (s/f) sostuvieron: 
 




se identifica con la organización y desea seguir participando en ella. 
Dicha identificación reunirá los principios axiológicos de la empresa y las 
actitudes de los colaboradores en pro de la organización, haciéndolos 
partícipes por coadyuvar en la consecución de los objetivos 
organizacionales y hacer realidad la visión de futuro de la organización 





Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Edel, et al. (2007) indicaron: 
 
Se refiere a los lazos emocionales que las personas forjan con la 
organización, refleja el apego emocional al percibir la satisfacción de 
necesidades (especialmente las psicológicas) y expectativas, disfrutan 
de su permanencia en la organización. Los trabajadores con este tipo de 
compromiso se sienten orgullosos de pertenecer a la organización. (p. 
52). 
 
“Es el sentimiento de orgullo de pertenencia a la compañía, al empleado le gusta el 
trabajo, porque la gente es agradable y el trabajo es divertido. Los empleados se 
caracterizan por ser muy colaboradores y dispuestos a los cambios”. (Sandoval, 
2009, p.14). 
 
Dimensión 2: Compromiso normativo  
Edel, et al. (2007) indicaron: 
 
Es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la organización, en un sentido 
moral, de alguna manera como pago, quizá por recibir ciertas prestaciones; por 
ejemplo cuando la institución cubre la colegiatura de la capacitación; se crea un 
sentido de reciprocidad con la organización. En este tipo de compromiso se 
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institución, como efecto de 
experimentar una sensación de deuda hacia la organización por haberle dado una 
oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador. 
 




empresa, por una lealtad, porque la empresa le dio alguna oportunidad. En estos 
casos el empleado se siente agradecido y quiere corresponder” (p. 53). 
 
Dimensión 3: Compromiso de continuidad  
Sandoval (2009) indicó: 
 
Es el sentimiento de apego  a lo material, donde el empleado percibe que el costo 
por salirse es más alto que quedarse o que será más difícil estar en otro lugar; el 
trabajo es por el dinero y no se retira por diferentes causas, entre las cuales se tiene 
: perder la liquidación, por la edad, por el cargo ,etc. (p.14). 
 
Edel, et al. (2007) lo definió: 
 
Señala el reconocimiento de la persona, con respecto a los costos 
(financieros, físicos, psicológicos) y las pocas oportunidades de 
encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organización. Es decir, 
el trabajador se siente vinculado a la institución porque ha invertido 
tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaría perderlo todo; así como 
también percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven 
reducidas, se incrementa su apego con la empresa. (p.53). 
 
 
Importancia del compromiso organizacional 
Abad y Jaramillo (2016)  afirmaron: 
 
El compromiso con la organización suele ser un mejor predictor de la 
rotación y de la puntualidad. 
La lealtad de un empleado con la empresa va mucho más allá del 
compromiso organizacional y forma parte de una contribución para llevar 
a cabo las metas planteadas por los jefes de la organización y ese es un 
factor muy independiente del compromiso; porque el compromiso es la 
actitud que tiene un individuo con su trabajo para desenvolverse 
correctamente y contribuir satisfactoriamente con la empresa. 
La frase “ponerse la camiseta” puede sonar un tanto coloquial, pero en 
realidad en la psicológica de la organización, este estrecho vínculo entre 
un empleado y su empresa es una de las partes más preocupantes para 






1.4. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
Problema general 
¿Cuál es la relación que existe entre la Gestión Administrativa y el  compromiso  
Organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016? 
 
Problemas específicos 
 ¿Cómo se relaciona la Planificación y el compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016? 
 
 ¿Cómo se relaciona la organización y el compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016? 
 
 ¿Cómo se relaciona la dirección y el compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016? 
 
 ¿Cómo se relaciona el control y el compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016? 
 
1.5. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 
 
Justificación teórica 
Se justifica teóricamente por la aplicación de la teoría y los conceptos relacionados 
con la Gestión Administrativa y sus elementos Planificación, organización, dirección 
y control tomados de E. Freeman, J. Stoner y D. Gilbert en su libro Administración 
y por Compromiso Organizacional y sus elementos, encontrar explicaciones a 
situaciones internas y del entorno que afectan a la Sub gerencia de Atención 





Por  otro lado, la variable compromiso organizacional sienta sus bases teóricas en 
Meyer y Allen (1991) quienes definieron que el compromiso como un estado 
psicológico que caracteriza la relación entre una persona y una organización. Ello 
permite contrastar diferentes conceptos de la Gestión Administración y  el  
Compromiso  Organizacional en una situación real y atiende a la realidad 
problemática del presente estudio. 
Justificación práctica 
El determinar las variables nos proporciona información diseñada a la medida de 
las necesidades, esta estructura tiene como parte fundamental la retroalimentación, 
ya que con ella se podrá mejorar los puntos identificados como débiles y mejorar 
aquellos que ya estén ofreciendo resultados positivos. 
 
El acceso a la información necesaria para poder fortalecer a los colaboradores, 
acompañado de un conjunto de herramientas enfocadas a incrementar los 
conocimientos de sus integrantes, conllevaran finalmente al logro de las metas 
trazadas, mejorar la gestión administrativa y el compromiso organizacional. 
 
Justificación metodológica 
La metodología a usarse en el presente trabajo estuvo basada en la relacionada 
con la no manipulación deliberada de variables y según Bernal (2010) en la cual se 
obtiene información del objeto de estudio. Es necesario indicar que es importante 
porque propone el uso de cuestionario como un instrumento de investigación  el 
cual nos va a permitir  recoger resultados que servirán de base para el desarrollo 
de la investigación. 
  
Justificación social 
Se justificó socialmente porque el estudio permitió mostrar alcances a favor de la 
organización y de sus colaboradores, de tal manera que sirva para fortalecer la 









Existe una relación significativa entre la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Hipótesis específicas 
 Existe relación entre la planificación y el compromiso organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016. 
 
 Existe relación entre la organización y el compromiso organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016. 
 
 Existe relación entre la dirección y el compromiso organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 
Jesús María, Lima 2016. 
 
 Existe relación entre el control y el compromiso organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 




 Objetivo general 
Determinar la relación entre la gestión administrativa y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 






 Objetivo específicos 
 
 Determinar la relación entre la planificación y el compromiso organizacional en 
la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
 Determinar la relación entre la organización y el compromiso organizacional en 
la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 Determinar la relación entre la dirección y el compromiso organizacional en la 
Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
 Determinar la relación entre el control y el compromiso organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud 






































2.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación es no experimental, según Hernández,  Fernández & 
Baptista (2014), indicó; “estudios que se realizan sin la manipulación deliberada de 
variables y en los que sólo se observan los fenómenos en su ambiente natural para 
después analizarlos” (p. 152).  
 
Es transversal, y según Bernal (2010) indica: “La investigación seccional o 
transversal, aquella en la cual se obtiene información del objeto de estudio 
(población o muestra) una única vez en un momento dado”. (p. 123). 
 
El diagrama representativo de este diseño es el siguiente: 
                                O1  
           
             M=                r     
                                
                                O2  
 
Dónde:  
 M =  Muestra del estudio 
O1= Observación de gestión administrativa 
O2=Observación de  compromiso organizacional 
r = Relación entre variables. Coeficiente de correlación.  
La investigación es de tipo sustantiva porque “Su objetivo es la búsqueda de 
nuevos conocimientos y el progreso científico, es recoger información de la realidad 
para enriquecer el conocimiento científico” (Palomino, Peña, Zevallos y Orizano, 
2015, p. 110). 
Es correlacional porque se busca relacionar las variables estrategias de lectura y 
expresión oral en los estudiantes universitarios.  “Estos diseños tienen la 
particularidad de permitir al investigador, analizar y estudiar la relación de hechos 
y fenómenos de la realidad (variables), para conocer su nivel de influencia o 
ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relación entre variables que se 





2.2. VARIABLES Y OPERACIONALIZACIÓN 
 
Variable 1: Gestión Administrativa 
Según Louffat (2012): “El proceso administrativo como elemento convergente e 
integrador de la acción administrativa por medio de la planeación, organización, 
dirección y control” (p. v).) 
 
Variable 2: Compromiso  Organizacional  
Meyer y Allen (1991) definieron: 
 
El compromiso como un estado psicológico que caracteriza la relación 
entre una persona y una organización, la cual presenta 
consecuencias respecto a la decisión para continuar en la 
organización o dejarla. Estos autores propusieron una división del 
compromiso en tres componentes: afectivo, de continuación y 
normativo; así la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el 
deseo, la necesidad o el deber permanecer en la organización. 
(Zegarra, 2014, p.48). 
 
Definición conceptual de variables 
Variable 1: Gestión Administrativa 
Esta variable ha sido trabajada mediante las dimensiones  la Planeación 
Organización, Direcciòn y  Control Se midió a través de un cuestionario de escala 
ordinal. 
 
Variable 2: Compromiso  Organizacional  
La variable fue medida a través de unos cuestionarios, usando las siguientes 
dimensiones: compromiso afectivo, normativo y de continuidad medido con un 




En la siguiente tabla se muestra la operacionalización de las variables gestión 










2.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 
Población 
La población son el “Conjunto de todos los casos que concuerdan con 
determinadas especificaciones”. (Hernández, et al., 2014, p. 174). La población 
está conformada por 69 colaboradores de la Sub Gerencia de Atención domiciliaria 
la GOF de ESSALUD Jesús María 2016. 
 
Tabla 2. Población de estudio 
Grupos ocupacionales SGAD 
Administrativos 69 
Total 69 




El presente estudio toma en cuenta el total de la población para realizar la 
investigación.   
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnica de recolección de datos 
La técnica La técnica en la presente investigación es la encuesta, y según Bernal 
(2010) indica: “La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de 
preguntas que se preparan con el propósito de obtener información de las 
personas”. (p. 194). 
    
Instrumento de recolección de datos 
El instrumento aplicado en la presente investigación es el cuestionario, y según 
(Bernal 2010, p. 250), indica: El cuestionario es un conjunto de preguntas diseñadas 




proyecto de investigación. Se trata de un plan formal para recabar información de 
la unidad de análisis objeto de estudio y centro del problema de investigación. 
 
Instrumento para medir la variable gestión administrativa 
Nombre: Cuestionario de gestión administrativa 
Autor:   José Enrique Louffat Olivares 
Año: 2016 
Administración: Individual/ Colectiva 
Tiempo: 15  minutos, aproximadamente  
Contenido: El instrumento contiene 38 items. La escala y el índice respectivos son:  
Nunca (1)  
Casi nunca (2)  
A veces (3)  
Casi siempre (4)  
Siempre (5) 
 
Instrumento para medir el Compromiso Organizacional 
Ficha técnica:  
Nombre: Cuestionario  de compromiso organizacional 
Autor: Meyer y Allen 
Año:  (1993) 
Adaptación:  Adultos 
Administración: Colectiva 
Tiempo:    15  minutos, aproximadamente  
Contenido: El instrumento contiene 38  items. La escala del instrumento es: 
Nunca (1)  
Casi nunca (2)  
A veces (3)  








La validez de los instrumentos se realizó por el juicio de expertos y se verifica con 
la confiabilidad de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta resultados 
favorables.  
 
Tabla 3. Validación de las  variables gestión administrativa y compromiso 
organizacional 
 
Apellidos y Nombres Valoración 
Dr. Cama Sotelo Manuel Salvador        Existe suficiencia 
Dra.Gonzales Moncada Teresa         Existe suficiencia 




La confiabilidad del presente trabajo de investigación se realizará mediante prueba 
de confiabilidad de alfa de Cronbach para estimar la consistencia interna de los  
cuestionarios de   marketing interno y desgaste profesional. 
 
Tabla 4. Confiabilidad de la variable gestión administrativa 
Estadísticas de fiabilidad 




La confiabilidad de la variable Gestión Administrativa es de 0.953, interpretándose 
como alta confiabilidad. 
 
Tabla 5. Confiabilidad de la variable   Compromiso Organizacional 
 
Estadísticas de fiabilidad 






La confiabilidad de la variable  compromiso organizacional es de 0.961, 
interpretándose como alta confiabilidad. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Análisis descriptivo: Para el análisis descriptivo de las variables cuantitativas se 
determinarán  las frecuencias absolutas y relativas (%). 
 
Análisis inferencial Para analizar las variables de estudio, se recurrirá a utilizar  el 
análisis no paramétrico por ser variables cualitativas. 
 
Análisis No Paramétricos 
Se calculan  los coeficientes de la Correlación de Spearman,  que es “una prueba 
de análisis no paramétrico y se utiliza cuando la escala de mi instrumento es ordinal” 
(Hernández, et al., 2014, p. 318). 
 
2.6. Aspectos éticos 
Debemos decir que la investigación no es solo un acto técnico, sino que es ante 
todo el ejercicio de un acto responsable, por este motivo la investigación no oculto 
a los colaboradores, la naturaleza de la investigación, exponer a los colaboradores 
a actos que podrían perjudicarles, jamás invadió su intimidad, los datos 














































3.1. Datos descriptivos 
Resultados descriptivos de la variable gestión administrativa 
 
Tabla 6. Niveles de la variable gestión administrativa 





Válido Inadecuado 16 23,2 23,2 23,2 
Regular 7 10,1 10,1 33,3 
Adecuado 46 66,7 66,7 100,0 




Figura 1. Niveles de la variable gestión administrativa 
 
En la tabla 6 y figura 1, se  aprecia que de los  69 encuestados, el 23.2% opina 
como nivel inadecuado, el 10.1% opina un nivel regular y  el 66.7% opina un nivel 






Tabla 7. Niveles de la dimensión planificación 
 





Válido Inadecuado 15 21,7 21,7 21,7 
Regular 11 15,9 15,9 37,7 
Adecuado 43 62,3 62,3 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Niveles de la dimensión planificación 
 
En la tabla 7 y figura 2, se  aprecia que de los  69 encuestados, el 21.7% opina 
como nivel inadecuado, el 15.9% opina un nivel regular y  el 62.3% opina un nivel 








Tabla 8. Niveles de la dimensión organización 





Válido Inadecuado 17 24,6 24,6 24,6 
Regular 5 7,2 7,2 31,9 
Adecuado 47 68,1 68,1 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Niveles de la dimensión  organización 
 
En la tabla 8 y figura 3, se  aprecia que de los  69 encuestados, el 24.6% opina 
como nivel inadecuado, el 7.2% opina un nivel regular y  el 68.1% opina un nivel 









Tabla 9. Niveles de la dimensión  dirección 





Válido Inadecuado 17 24,6 24,6 24,6 
Regular 9 13,0 13,0 37,7 
Adecuado 43 62,3 62,3 100,0 





Figura 4. Niveles de la dimensión dirección 
 
En la tabla 9 y figura 4, se  aprecia que de los  69 encuestados, el 24.6% opina 
como nivel inadecuado, el 13% opina un nivel regular y  el 62.3% opina un nivel 










Tabla 10. Niveles de la dimensión control 
 





Válido Inadecuado 17 24,6 24,6 24,6 
Regular 52 75,4 75,4 100,0 







Figura 5. Niveles de la dimensión  control 
 
En la tabla 10 y figura 5, se  aprecia que de los  69 encuestados, el 24.6% opina 








Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional 
 
Tabla 11. Niveles de la variable compromiso organizacional 





Válido Bajo 17 24,6 24,6 24,6 
Medio 7 10,1 10,1 34,8 
Alto 45 65,2 65,2 100,0 




Figura 6. Niveles de la variable compromiso organizacional 
 
En la tabla 11 y figura 6, se  aprecia que de los 69 encuestados, el 24.6% presenta 
un nivel bajo, el 10.1% presenta un nivel medio y el 65.2% presenta un nivel alto de 








Tabla 12. Niveles de la  dimensión compromiso afectivo 





Válido Bajo 16 23,2 23,2 23,2 
Medio 7 10,1 10,1 33,3 
Alto 46 66,7 66,7 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Niveles del compromiso afectivo 
 
En la tabla 12 y figura 7, se  aprecia que de los 69 encuestados, el 23.2% presenta 











Tabla 13. Niveles de la dimensión compromiso normativo 





Válido Bajo 18 26,1 26,1 26,1 
Medio 14 20,3 20,3 46,4 
Alto 37 53,6 53,6 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Niveles de la dimensión compromiso normativo 
 
En la tabla 13 y figura 8, se  aprecia que de los 69 encuestados, el 26.1% presenta 











Tabla 14. Niveles de la dimensión  compromiso de continuidad 





Válido Bajo 17 24,6 24,6 24,6 
Medio 11 15,9 15,9 40,6 
Alto 41 59,4 59,4 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Niveles de la dimensión compromiso de continuidad 
 
En la tabla 14 y figura 9, se  aprecia que de los 69 encuestados, el 24.6% presenta 
un nivel bajo, el 15.9% presenta un nivel medio y el 59.4% presenta un nivel alto de 









3.2. Contraste de hipótesis 
En la contrastación de las  hipótesis, se usó la correlación de Rho de  Spearman y 
esta prueba  estadística es adecuada para ver las  relaciones entre variables 
cualitativas. 
 
Prueba de hipótesis general 
Formulación de las hipótesis 
Ho: No existe  relación significativa  entre la Gestión Administrativa y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Ha: Existe  relación significativa  entre la Gestión Administrativa y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Elección de nivel de significancia: =  ,05 
 Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 








Gestión administrativa Correlación de Pearson 1 ,957** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 69 69 
Compromiso 
organizacional 
Correlación de Pearson ,957** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 69 69 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 15, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general y   
se obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson=  0.957** lo que se interpreta  
al 99.99%** que la correlación es significativa al nivel 0,01, interpretándose como 
alta relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05); por lo que se 






Primera hipótesis específica 
Formulación de la hipótesis 
Ho: No existe  relación significativa  entre la planificación   y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Ha: Existe  relación significativa  entre la planificación   y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Elección de nivel de significancia: =  ,05 
Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 






Planificación Correlación de Pearson 1 ,949** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 69 69 
Compromiso 
organizacional 
Correlación de Pearson ,949** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 69 69 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 16, se presentan los resultados para contrastar la primera hipótesis 
específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson =   0.949** lo que 
se interpreta  al 99.99% ** la correlación es significativa al nivel 0,05 bilateral, 
interpretándose como alta relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ 






Segunda hipótesis específica 
 
Formulación de la hipótesis 
 
Ho: No existe  relación significativa entre  la organización   y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Ha: Existe  relación significativa  entre  la organización   y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Elección de nivel de significancia:=  ,05 
Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 








Correlación de Pearson 1 ,951** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 69 69 
Organización Correlación de Pearson ,951** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 69 69 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 17, se presentan los resultados para contrastar la segunda hipótesis 
específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson =  0.951** lo que 
se interpreta  al 99.99%  **la correlación es  significativa al nivel 0,01 bilateral, 
interpretándose como alta relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ 






Tercera hipótesis específica 
 
Formulación de la hipótesis 
 
Ho: No existe relación significativa entre la dirección y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Ha: Existe relación significativa  entre  la dirección y el compromiso organizacional 
en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible 
de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Elección de nivel de significancia:=  ,05 
Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 







Correlación de Pearson 1 ,946** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 69 69 
Dirección Correlación de Pearson ,946** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 69 69 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 18, se presentan los resultados para contrastar la tercera hipótesis 
específica y se obtuvo un coeficiente de correlación de Rho de Spearman =    
0.756** lo que se interpreta  al 99.99%  **la correlación es  significativa al nivel 0,01 
bilateral, interpretándose como alta relación positiva entre las variables, con una ρ 







Cuarta hipótesis específica 
 
Formulación de las hipótesis 
 
Ho: No existe  relación significativa  entre  el control y el compromiso organizacional 
en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Ha: Existe  relación significativa  entre  el control y el compromiso organizacional 
en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
Elección de nivel de significancia: =  ,05 
Regla de decisión: Si ρ < 05 entonces se rechaza la hipótesis nula 
 







Correlación de Pearson 1 ,941** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 69 69 
Control Correlación de Pearson ,941** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 69 69 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 19, se presentan los resultados para contrastar la hipótesis general y   
se obtuvo un coeficiente de correlación de Pearson =  0.941** lo que se interpreta  
al 99.99%** que la correlación es significativa al nivel 0,01, interpretándose como 
alta relación positiva entre las variables, con una ρ = 0.00 (ρ < 0.05); por lo que se 




































En la presente tesis se investigó la relación entre las variables Gestión 
Administrativa y Compromiso Organizacional en la Sub Gerencia de Atención 
Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
 
 En relación a la hipótesis general  los resultados encontrados en esta 
investigación fue  que el Valor 0,957**p<0,05, podemos afirmar que existe  relación 
significativa entre la Gestión Administrativa y Compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016, 
coincidiendo con la investigación de Meléndez (2015) en la investigación “Relación 
entre el clima laboral y el desempeño de los servidores de la subsecretaria 
administrativa financiera del ministerio de finanzas, en el periodo 2013-2014”, que 
concluyó que el clima organizacional se relaciona positivamente hacia la orientación 
a resultados, los recursos se relacionan con el desempeño laboral, pero no con el 
clima organizacional. Se presentó correlación positiva con el factor respeto con 
valor significativo, señalando así que a mayor credibilidad mayor es el respeto. 
Coincidiendo con Zurita, Ramírez, Quesada, Quesada, Ruíz y Manzano (2014) en 
la investigación “Compromiso organizacional y satisfacción laboral en una muestra 
de trabajadores de los juzgados de Granada” quien encontró una alta correlación 
positiva entre compromiso organizacional y satisfacción laboral, no mostrándose 
diferencias significativas entre hombres y mujeres. Al respecto, Louffat (2012) 
señaló que la gestión administrativa Es el  elemento del  proceso administrativo 
encargado de diagnosticar el presente de una empresa y, en base a ello, de 
proponer a futuro las definiciones estratégicas, tácticas y operacionales que 
permitan a la institución ser sustentable en el tiempo. Determina el rumbo, el norte, 
la dirección hacia dónde ir, así como las opciones o alternativas más adecuadas 
para llegar al destino preciso (p. 5). Los resultados se complementan con los 
hallazgos de Rivera (2010) en la investigación “Compromiso organizacional de los 
docentes de una institución educativa privada de Lima metropolitana y su 
correlación con variables demográficas”, encontró correlación moderada, lo que 







 En relación a la primera hipótesis específica  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor 0,949**p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la  Planificación y Compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016; 
coincidiendo con la investigación de Pérez (2013), en su investigación titulada 
“Relación del grado de compromiso organizacional y el desempeño laboral en 
profesionales de la salud de un hospital público”, que logró detectar una relación 
positiva significativa entre el compromiso normativo, el desempeño y la 
capacitación de los médicos, así como, una relación negativa entre el compromiso 
organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y atención médica en las 
enfermeras. Coincidiendo además con Gómez, Recio, Avalos y González (2013) 
en la investigación “Satisfacción Laboral y Compromiso en las Organizaciones de 
Rio Verde, S.L.P.” concluyendo que existe relación entre satisfacción laboral y 
compromiso organizacional, al igual con las variables sociodemográficas 
mostrando influencia en el compromiso organizacional (r=0,504).  
 En relación a la segunda hipótesis específica  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor 0,951**p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la  Organización  y Compromiso Organizacional en la 
Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016, 
coincidiendo con la investigación de Osorio (2014) quien estableció  o pueden 
cumplir con lo programado debido a la falta de una inadecuada organización. 
Coincidiendo con la definición de Pérez (2010) sostuvo: Organización, es la función 
administrativa que se ocupa de agrupar todas las  actividades necesarias para 
ejecutar lo que se planeó. La organización implica  tarea, personas, órganos y 
relaciones. En cuanto a su alcance, la organización se presenta en tres niveles: 
global (diseño organizacional), departamental (diseño departamental) y nivel  de  
tareas  y  operaciones (diseño de cargos y tareas) (p. 25). Se confirma además con 
Carpio (2015), en la tesis titulada “Compromiso Organizacional y Satisfacción 
Laboral de los Trabajadores de una Entidad Pública – Sector Salud 2015”, habiendo 
encontrado un coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.706, lo que 
representó un nivel de asociación alta entre las variables; siendo además el nivel 
de significancia bilateral p= 0.000<0.05, lo que determinó rechazar la hipótesis nula 




 En relación a la tercera hipótesis específica  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor 0,946**p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre la  Dirección  y Compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016  
coincidiendo con la investigación de Morales y Villalobos (2012) en la investigación 
“Satisfacción Laboral y Compromiso Organizacional en un Centro de Salud Privado” 
quien estableció que la variable compromiso organizacional para la escala total 
muestra una media de 74,39 situándose en un nivel medio. Presenta así el centro 
de salud un tipo de compromiso organizacional afectivo, mostrando un sentimiento 
de identificación favorable, es decir, un nivel medio de compromiso afectivo (27,07). 
De esta manera, la definición de Louffat (2012) indicó que la organización “es el 
tercer elemento del proceso administrativo encargado de velar por las relaciones 
humanas dentro de las instituciones. La importancia de la dirección es primordial 
porque se trata de ejecutar, de llevar a la práctica, todo aquello que se ha planeado 
y organizado anteriormente, por medio de los trabajadores quienes se convierten 
así en los actores principales de toda institución” (p. 172). El resultado también se 
confirma con Guillen (2016) en la investigación “Gestión directiva y clima 
institucional en la Autoridad Administrativa del agua Chaparra Chincha, Ica – 2015”, 
obteniendo un coeficiente de Pearson de r=0,787 que indica un buen nivel de 
gestión directiva que corresponde a un buen nivel de clima institucional. Asimismo, 
se presenta correlación entre gestión directiva y comunicación, lo mismo con 
motivación, confianza y participación. 
 
 En relación a la cuarta  hipótesis específica  los resultados encontrados en 
esta investigación fue  que el Valor 0,941**p <.05, podemos afirmar que existe  
relación significativa  entre el Control  y Compromiso Organizacional en la Sub 
Gerencia de Atención Domiciliaria de la GOF EsSalud Jesús María, Lima 2016  
coincidiendo con la definición  de Louffat (2012) definió “El control puede ser 
definido como el elemento del proceso administrativo que se encarga de verificar el 
grado de eficiencia y eficacia de la planeación, organización y dirección, que se 
aplican a los diversos recursos organizacionales  de la institución” (p. 333). El 
resultado se confirma con De la Puente (2017) en la investigación “Compromiso 




Provincial de Trujillo”, que halló la existencia de una correlación pequeña y 
signifcativa entre el compromiso organizacional y la motivación de logro en el 
personal administrativo. La dimensión compromiso afectivo se halló relacionado 
con la dimensión de afiliación (r=0,269) pero correlaciones medianas y significativas 
con poder (r=0,374) y logro (r=0,319). Se complementa con Carpio (2015), en la 
tesis titulada “Compromiso Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores de una Entidad Pública – Sector Salud 2015”, habiendo encontrado 
un coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.706, lo que representó un nivel 
de asociación alta entre las variables; siendo además el nivel de significancia 























































De acuerdo a las evidencias estadísticas, se determinó la relación entre la gestión 
administrativa y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de Atención 
Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Existe relación significativa entre la gestión administrativa   y el compromiso 
organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de 
Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016, puesto que el nivel de 
significancia calculada es  p <0,05 y el coeficiente de correlación de Pearson tiene 
un valor de  0,957. 
 
SEGUNDA: 
 De acuerdo a las evidencias estadísticas, se determinó la relación entre la 
planificación y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de Atención 
Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Existe  relación significativa  entre la planificación  y el compromiso organizacional 
en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es  
p < 0,05 y el coeficiente de correlación de Pearson tiene un valor de  0,949. 
 
TERCERA: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, se determinó la relación entre la 
organización y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de Atención 
Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. 
Existe  relación significativa  entre la organización  y el compromiso organizacional 
en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de 
EsSalud Jesús María, Lima 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es  
p < 0,05  y el coeficiente de correlación de Pearson tiene un valor de 0,951. 
 
CUARTA: 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, se determinó la relación entre la dirección 
y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la 
Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. Existe relación 




de Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, 
Lima 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es  p < 0,05  y el 
coeficiente de correlación de  Pearson tiene un valor de  0,946. 
 
QUINTA 
De acuerdo a las evidencias estadísticas, se determinó la relación entre el control 
y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la 
Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, Lima 2016. Existe relación 
significativa entre el control y el compromiso organizacional en la Sub Gerencia de 
Atención Domiciliaria de la Gerencia de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María, 
Lima 2016; puesto que el nivel de significancia calculada es  p < 0,05 y el coeficiente 




















































Se sugiere al director  de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María que realice una revisión y toma de 
decisiones en la gestión administrativa puesto que está relacionado con el 
compromiso organizacional y una adecuada gestión administrativa garantiza   un  
nivel alto de compromiso afectivo, normativo y de continuidad, lo que permite una 
buena atención domiciliaría. 
 
SEGUNDA 
Se sugiere al director  de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María que realice una revisión y toma de 
decisiones en la planificación, específicamente en la visión, los objetivos, las 




Se sugiere al director  de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María que realice una revisión y toma de 
decisiones en la organización, específicamente en los modelos que plantea, los 
manuales de la institución. 
 
CUARTA 
Se sugiere al director  de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María que realice una revisión y toma de 
decisiones en la dirección, específicamente en el trabajo en equipo, el liderazgo, la 
motivación, la negociación de conflictos y la cultura de la organización. 
 
QUINTA 
Se sugiere al director  de la Sub Gerencia de Atención Domiciliaria de la Gerencia 
de Oferta Flexible de EsSalud Jesús María que realice una revisión y toma de 
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Anexo 1: Matriz de consistencia. 
GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y COMPROMISO  ORGANIZACIONAL EN LA SUB GERENCIA DE ATENCIÓN DOMICILIARIA 
DE LA GOF DE ESSALUD JESUS MARIA 2016 
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Anexo 2: Instrumento de investigación 
 
ENCUESTA PARA MEDIR  EL NIVEL  DE  ACEPTACIÓN  DE  LA "GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL" DE "PADOMI" – ESSALUD 
 
ESCALA 1 2 3 4 5  








VARIABLE 1: GESTIÓN ADMINISTRATIVA  
DIMENSIONES INDICADORES CALIFICACIÓN 
PLANIFICACION Misión 1 2 3 4 5 
1 La misión de la Institución se ejercita por la eficiente gestión 
administrativa de los colaboradores 
          
2 Los valores explícitos que contiene la misión en la organización 
permite que los colaboradores se sumen al éxito de la gestión 
administrativa. 
          
Visión 1 2 3 4 5 
3 La visión de la Institución es solo teoría.           
4 Los colaboradores se resisten a cumplir por falta de compromiso.           
Objetivo 1 2 3 4 5 
5 Los objetivos que establece la planificación son el resultado del 
conseso entre jefatura y colaboradores. 
          
6 Los colaboradores asumen un compromiso laboral para alcanzar los 
objetivos 
          
Objetivo Planificado           
7 Los objetivos planificados han recogido con transparencia las 
incidencias o puntos frágiles ocurridos con anterioridad. 
          
8 Los objetivos planificados hacia la gestión administrativa son reales.           
Estrategia           
9 Las estrategias que se utilizan para diseñar los objetivos son 
eficientes. 
          
10 Solo los jefes pueden diseñar estrategias en la elaboración de 
planificación de actividades. 
          
Políticas           
11 Las políticas que regulan la planificación son competencia de la alta 
Gerencia. 
          
12 La planificación pierde dinámica pues está limitada a una normatividad 
que ya es inoperativa   
1 2 3 4 5 
Cronogramas           
13 El cronograma establecido en la planificación de actividades es 
realista. 
          
14 Para elaborar el cronograma de actividades la jefatura y los 
colaboradores toman en cuenta el tiempo real que genera cada acción. 
          
Presupuestos           
15 En la finalización del año se generan gastos improvisados no 
planificados 
          
16 El presupuesto del área es real, permite atender las necesidades. 1 2 3 4 5 
ORGANIZACION Modelos           
17 La estructura administrativa es entendible y está acorde con las 
estrategias propuestas. 




18 El modelo organizacional permite desempeño laboral sin generar 
sobrecargas. 
1 2 3 4 5 
Organigrama           
19 El organigrama del área está bien elaborado evidencia equidad en la 
división del trabajo. 
          
20 La representación gráfica del modelo organizacional es compatible a 
sus objetivos.  
          
Manuales           
21 Los manuales se implementan periódicamente con el aporte de la 
jefatura y colaboradores 
          
22 Los colaboradores direccionan sus actividades en función a 
resultados: violentan los manuales. 
          
 Condicionante           
23 La Organización administrativa es real se toma en cuenta las 
limitaciones de ambiente, recurso humano y tecnología. 
1 2 3 4 5 
Componentes           
24 Para organizar la gestión administrativa se consideran las metas de 
atención reales. 
1 2 3 4 5 
DIRECCION Equipo           
25 El trabajo en equipo discrimina a los colaboradores recientemente 
involucrados 
          
26 El trabajo en equipo se organiza con anticipación: se toma en cuenta 
equilibrio de habilidades. 
          
Liderazgo           
27 La organización de tareas toma en cuenta mucho más a los lìderes 
que a los jefes 
          
28 El cumplimiento de tareas se ejecuta, aún con esfuerzo mayor, 
porque los jefes reconocen los logros. 
1 2 3 4 5 
Motivación           
29 La motivación se autogenera entre los colaboradores, las jefaturas 
solo buscan el reconocimiento personal. 
1 2 3 4 5 
Toma de Decisiones           
30 La Toma de Decisiones es solo competencia de la Gerencia.           
31 Se toma decisiones sin considerar el aporte o contribución de los 
colaboradores de menor mando. 
1 2 3 4 5 
Negociación y Conflictos           
32 Los conflictos en el área son una constante por la falta de 
compromisos: unos hacen más que otros. 
1 2 3 4 5 
Cultura           
33 La Institución programa actividades religiosas y de recreación y los 
colaboradores participan sin resistencia. 
1 2 3 4 5 
CONTROL Procesos           
34 Quienes ejercen control sobre los procesos integran un comité de 
expertos 
          
35 Si un proceso administrativo se debilita los colaboradores se 
involucran activamente en la solución. 
          
Taxonomía           
36 Para controlar procesos se consideran la jerarquía de los puestos. 1 2 3 4 5 
Indicadores           
37 Los indicadores de control los establece la Gerencia Central.           
38 Se ha socializado al personal de Radiología e Imagenologìa sobre 
los indicadores a conseguir. 







ENCUESTA PARA MEDIR  EL NIVEL  DE  ACEPTACIÓN  DE  LA "GESTIÓN ADMINISTRATIVA Y COMPROMISO 
ORGANIZACIONAL" DE "PADOMI" - ESSALUD 
  
ESCALA 1 2 3 4 5 









VARIABLE 2: COMPROMISO  ORGANIZACIONAL  
DIMENSIONES INDICADORES CALIFICACIÓN 
AFECTIVO Apego 1 2 3 4 5 
1 Los colaboradores sienten apego emocional a la Institución: Han 
construido relaciones  interpersonales sólidas 
          
2 Los colaboradores mantienen un nivel afectivo que permite que los 
colaboradores recomienden a otro trabajador en la Institución. 
          
3 El clima laboral es ideal, los colaboradores sienten afecto por la 
Institución. 
          
Participación 1 2 3 4 5 
4 Los colaboradores disfrutan siendo parte de la empresa.           
5 La organización merece la participación de los colaboradores en 
actividades integradora: pues la motivación es permanente. 
          
6 Si un colaborador  se compromete en la ejecución de tareas y tarda 
en sus resultados sus compañeros se suman al logro. 
          
7 La participación y el colaboracionismo son características de grupos 
cerrados que existen en el área.  
          
Significancia 1 2 3 4 5 
8 Los colaboradores se sienten comprometidos con la gestión 
administrativa pues asumen que lo que ejecuta es sumamente 
significativo. 
          
9 El compromiso es una habilidad en el área, se elabora solo por 
percibir una remuneración. 
          
10 Si una tarea es más compleja, de mayor esfuerzo el colaborador se 
ve afectado en sus emociones y sensaciones en el área donde 
labora. 
          
Empoderamiento 1 2 3 4 5 
11 Los colaboradores aportan sin mesquindad en el logro de metas.           
12 La Institución ofrece desarrollo profesional en los colaboradores, por 
ello se consolida la libertad. 
          
NORMATIVA Deber 1 2 3 4 5 
13 Los colaboradores ejecutan acciones reguladas en el cumplimiento 
de las normas. 
          
14 El compromiso laboral que los colaboradores tienen con la 
Institución se concreta con el cumplimiento de sus funciones. 
          
15 Si un colaborador limite sus acciones realizadas con frecuencia la 
norma establece rotación de puesto. 
          
16 Los colaboradores de mayor antigüedad asumen sus deberes con 
mayor compromiso. 
          
17 Si un colaborador es nuevo el cumplimiento de sus deberes es más 
efectivo. 




Obligación 1 2 3 4 5 
18 Los colaboradores ejecutan sus tareas por obligación de las 
jefaturas. 
          
19 Los jefes monitorean las acciones en el área, sin embargo 
predomina el absentismo laboral. 
          
Normatividad 1 2 3 4 5 
20 El compromiso laboral se consolida pues en el área hay normas de 
convivencia. 
          
21 La normatividad que regula los procesos está desfasado.           
22 Los colaboradores asumen compromiso laboral solo cuando se le 
presiona con la ejecución de sanciones. 
          
23 La norma establece los procedimientos de ascensos, sin embargo 
se altera cuando se busca beneficiar algún  colaborador. 
          
24 La Institución es transparente en sus convocatorias para selección 
de personal, se cumplen las normas y los elegidos asumen 
compromisos. 
          
CONTINUA Cálculo 1 2 3 4 5 
25 Se calcula cuantitativamente la realización de tareas en la búsqueda 
de un equilibrio laboral. 
          
26 El compromiso laboral es inquebrantable: periódicamente se calcula 
el período de metas; con ello se garantiza su nivel de progreso. 
          
Costo 1 2 3 4 5 
27 En el área se cuenta con presupuesto para ejercer una mejora 
continua en el proceso. 
          
28 Las capacitaciones cuentan con un presupuesto.           
29 La remuneración que perciben los colaboradores es coherente a las 
actividades que se ejecuta en el área. 
          
30 Cuando un colaborador solicita préstamo o ayuda económica al área 
de recursos humanos, previa verificación es atendida. 
          
Comparación 1 2 3 4 5 
31 En el área se realizan diagnósticos reales sobre la problemática 
generando soluciones. 
          
32 Las actividades que se ejecutan en el área se debilita con constancia 
pues los colaboradores comparten sus debilidades unos a otros más 
que ejecutarlas.  
          
33 Existen colaboradores en el área que buscan solo la comparación 
de sus logros: generación de discordia. 
          
34 La mejora continua en los procesos es potestad de la Gerencia 
Central y los colaboradores las comparan con sus ideas. 
          
Oportunidad 1 2 3 4 5 
35 Los colaboradores tienen la oportunidad de involucrarse en 
actividades de mejora sin tener el V° B°  de la Gerencia Central. 
          
36 Si un colaborador resulta ser uno de lo más hábiles en el área genera 
la oportunidad de compartir sus logros. 
          
37 El compromiso laboral se consolida pues los colaboradores tienen 
oportunidad de continuar en la Institución sea rotado alguien. 
          
38 Los colaboradores que han desempeñado cargos en otras áreas 
tienen la oportunidad de seguir ascendiendo. 
















































1 La misión de la Institución se ejercita por la eficiente gestión administrativa de los colaboradores 
2 
Los valores explícitos que contiene la misión en la organización permite que los colaboradores se sumen al éxito de la 
gestión administrativa. 
Visión 
3 La visión de la Institución es solo teoría. 
4 Los colaboradores se resisten a cumplir por falta de compromiso. 
Objetivo 
5 Los objetivos que establece la planificación son el resultado del conseso entre jefatura y colaboradores. 
6 Los colaboradores asumen un compromiso laboral para alcanzar los objetivos 
Objetivo planificado 
7 Los objetivos planificados han recogido con transparencia las incidencias o puntos frágiles ocurridos con anterioridad. 
8 Los objetivos planificados hacia la gestión administrativa son reales. 
Estrategia 
9 Las estrategias que se utilizan para diseñar los objetivos son eficientes. 
10 Solo los jefes pueden diseñar estrategias en la elaboración de planificación de actividades. 
Políticas 
11 Las políticas que regulan la planificación son competencia de la alta Gerencia. 
12 La planificación pierde dinámica pues está limitada a una normatividad que ya es inoperativa   
Cronogramas 
13 El cronograma establecido en la planificación de actividades es realista. 
14 
Para elaborar el cronograma de actividades la jefatura y los colaboradores toman en cuenta el tiempo real que genera 
cada acción. 
Presupuestos 
15 En la finalización del año se generan gastos improvisados no planificados 
16 El presupuesto del área es real, permite atender las necesidades. 
ORGANIZACIÓN 5 
Modelos 
17 La estructura administrativa es entendible y está acorde con las estrategias propuestas. 
18 El modelo organizacional permite desempeño laboral sin generar sobrecargas. 
Organigrama 
19 El organigrama del área está bien elaborado evidencia equidad en la división del trabajo. 
20 La representación gráfica del modelo organizacional es compatible a sus objetivos.  
Manuales 
21 Los manuales se implementan periódicamente con el aporte de la jefatura y colaboradores 
22 Los colaboradores direccionan sus actividades en función a resultados: violentan los manuales. 
Condicionante 23 La Organización administrativa es real se toma en cuenta las limitaciones de ambiente, recurso humano y tecnología. 






25 El trabajo en equipo discrimina a los colaboradores recientemente involucrados 
26 El trabajo en equipo se organiza con anticipación: se toma en cuenta equilibrio de habilidades. 
Liderazgo 
27 La organización de tareas toma en cuenta mucho más a los lìderes que a los jefes 
28 El cumplimiento de tareas se ejecuta, aún con esfuerzo mayor, porque los jefes reconocen los logros. 
Motivación 29 La motivación se autogenera entre los colaboradores, las jefaturas solo buscan el reconocimiento personal. 
Toma de decisiones 
30 La Toma de Decisiones es solo competencia de la Gerencia. 
31 Se toma decisiones sin considerar el aporte o contribución de los colaboradores de menor mando. 
Negociación y 
conflictos 
32 Los conflictos en el área son una constante por la falta de compromisos: unos hacen más que otros. 
Cultura 33 La Institución programa actividades religiosas y de recreación y los colaboradores participan sin resistencia. 
CONTROL 3 
Proceso 
34 Quienes ejercen control sobre los procesos integran un comité de expertos 
35 Si un proceso administrativo se debilita los colaboradores se involucran activamente en la solución. 
Taxonomía 36 Para controlar procesos se consideran la jerarquía de los puestos. 
Indicadores 
37 Los indicadores de control los establece la Gerencia Central. 





1 Los colaboradores sienten apego emocional a la Institución: Han construido relaciones  interpersonales sólidas 
2 
Los colaboradores mantienen un nivel afectivo que permite que los colaboradores recomienden a otro trabajador en la 
Institución. 
3 El clima laboral es ideal, los colaboradores sienten afecto por la Institución. 
Participación 
4 Los colaboradores disfrutan siendo parte de la empresa. 
5 
La organización merece la participación de los colaboradores en actividades integradora: pues la motivación es 
permanente. 
6 
Si un colaborador  se compromete en la ejecución de tareas y tarda en sus resultados sus compañeros se suman al 
logro. 
7 La participación y el colaboracionismo son características de grupos cerrados que existen en el área.  
Significancia 
8 
Los colaboradores se sienten comprometidos con la gestión administrativa pues asumen que lo que ejecuta es 
sumamente significativo. 





Si una tarea es más compleja, de mayor esfuerzo el colaborador se ve afectado en sus emociones y sensaciones en 
el área donde labora. 
Empoderamiento 
11 Los colaboradores aportan sin mesquindad en el logro de metas. 
12 La Institución ofrece desarrollo profesional en los colaboradores, por ello se consolida la libertad. 
NORMATIVA 3 
Deber 
13 Los colaboradores ejecutan acciones reguladas en el cumplimiento de las normas. 
14 
El compromiso laboral que los colaboradores tienen con la Institución se concreta con el cumplimiento de sus 
funciones. 
15 Si un colaborador limite sus acciones realizadas con frecuencia la norma establece rotación de puesto. 
16 Los colaboradores de mayor antigüedad asumen sus deberes con mayor compromiso. 
17 Si un colaborador es nuevo el cumplimiento de sus deberes es más efectivo. 
Obligación 
18 Los colaboradores ejecutan sus tareas por obligación de las jefaturas. 
19 Los jefes monitorean las acciones en el área, sin embargo predomina el absentismo laboral. 
Normatividad 
20 El compromiso laboral se consolida pues en el área hay normas de convivencia. 
21 La normatividad que regula los procesos está desfasado. 
22 Los colaboradores asumen compromiso laboral solo cuando se le presiona con la ejecución de sanciones. 
23 
La norma establece los procedimientos de ascensos, sin embargo se altera cuando se busca beneficiar algún  
colaborador. 
24 




25 Se calcula cuantitativamente la realización de tareas en la búsqueda de un equilibrio laboral. 
26 
El compromiso laboral es inquebrantable: periódicamente se calcula el período de metas; con ello se garantiza su 
nivel de progreso. 
Costo 
27 En el área se cuenta con presupuesto para ejercer una mejora continua en el proceso. 
28 Las capacitaciones cuentan con un presupuesto. 





Cuando un colaborador solicita préstamo o ayuda económica al área de recursos humanos, previa verificación es 
atendida. 
Comparación 
31 En el área se realizan diagnósticos reales sobre la problemática generando soluciones. 
32 
Las actividades que se ejecutan en el área se debilita con constancia pues los colaboradores comparten sus 
debilidades unos a otros más que ejecutarlas.  
33 Existen colaboradores en el área que buscan solo la comparación de sus logros: generación de discordia. 
34 




Los colaboradores tienen la oportunidad de involucrarse en actividades de mejora sin tener el V° B°  de la Gerencia 
Central. 
36 Si un colaborador resulta ser uno de lo más hábiles en el área genera la oportunidad de compartir sus logros. 
37 
El compromiso laboral se consolida pues los colaboradores tienen oportunidad de continuar en la Institución sea 
rotado alguien. 






















































































Anexo 6: Base de datos de la confiabilidad de los instrumentos 
Variable Gestión administrativa 
 
 
4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5
4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 5
4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5
4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4
5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5
4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5
4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3
3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 2 5 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 5 5
4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5
5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 3 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 5
4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4
3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4
3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3
4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 3 4 5
4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4
0.4 0.46 0.4 0.59 0.53 0.53 0.34 0.49 0.39 1.09 0.56 0.34 0.51 0.35 0.35 0.33 0.53 0.41 0.51 0.51 0.73 0.41 0.31 0.59 0.69 0.53 0.36 0.56 0.7 0.15 0.39 0.43 0.63 0.55 0.41 0.33 0.3 0.55 0.49 0.45
ITEMS
IT 1 IT 2 IT 3 IT 4 IT 5 IT 14 IT 15 IT 16 IT 17IT 6 IT 7 IT 36 IT 37 IT 38 IT 39 IT 40IT 30 IT 31 IT 32 IT 33 IT 34IT 24 IT 25 IT 26IT 8 IT 9 IT 10 IT 11
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Variable compromiso organizacional 
 
 
2 2 2 2 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 4 2 4
4 3 2 2 1 3 2 1 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4
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5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 2 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 2 5 2 5 3 3 2 3
1 3 3 2 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2
4 4 3 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 3 5
3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 3 3 4 2 3 5
3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 3 5 5 2
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3
1 3 3 2 5 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 4 3 2 3 3 2
2 2 2 2 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 4 2 4
4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3
3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 4
3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3
4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4
3 3 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4
4 5 3 5 3 4 5 4 3 1 2 4 3 5 4 5 3 4 5 3 1 3 4 5 4 4 4 5 2 4 3 5 3 5 4 4 3 5
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 3
2 2 4 5 2 5 2 2 4 2 4 5 4 2 4 2 5 2 5 2 4 2 2 5 3 4 4 2 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2
1.41 0.95 0.95 1.34 1.09 0.55 0.9 0.95 0.54 1.15 0.61 0.53 0.73 0.79 0.49 0.75 0.93 0.94 0.66 0.95 0.85 0.71 0.49 0.8 0.74 0.63 0.71 1.03 0.93 0.41 0.64 0.69 0.73 0.66 0.59 0.64 0.69 1.05








Anexo 7: Base de datos del estudio de la variable gestión administrativa 
 
N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 D1 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 D2
1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 2 5 2 2 2 42 2 1 2 2 2 2 2 2 15
2 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 5 5 3 66 4 3 3 4 4 3 5 5 31
3 3 5 3 3 3 5 4 3 3 3 5 3 3 5 3 3 57 3 3 3 3 5 3 3 5 28
4 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 39 3 3 3 3 3 2 2 2 21
5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 77 5 4 4 4 5 4 5 5 36
6 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 1 1 2 1 20 2 1 2 1 1 2 1 1 11
7 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 75 3 5 5 5 5 5 4 4 36
8 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 68 5 4 4 4 4 4 4 5 34
9 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 78 5 5 5 5 5 5 5 5 40
10 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 1 1 21 1 1 2 1 1 1 1 2 10
11 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 67 5 4 4 4 4 4 5 4 34
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 42 2 2 2 2 2 2 2 4 18
13 1 1 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 1 1 29 1 1 2 2 2 2 2 1 13
14 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 74 5 5 4 4 5 4 5 5 37
15 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 66 4 4 4 4 4 4 5 4 33
16 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 5 5 4 4 66 5 1 3 4 4 4 5 5 31
17 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 5 5 5 68 4 5 4 4 4 4 5 5 35
18 5 5 4 4 5 5 5 5 2 5 5 2 5 5 4 4 70 5 4 5 4 4 4 5 5 36
19 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 4 4 4 4 4 4 4 4 32
20 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 5 3 3 64 4 5 3 3 4 3 5 5 32
21 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 18 1 1 1 2 1 1 1 1 9
22 5 4 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 4 5 4 4 59 4 5 4 3 4 4 4 5 33
23 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 23 1 1 1 1 1 1 1 1 8
24 5 5 4 3 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 72 5 5 4 4 5 4 5 5 37
25 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 20 1 2 1 1 1 2 1 1 10
26 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 2 2 5 5 5 5 71 5 5 5 2 5 5 5 5 37
27 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 68 4 4 4 5 4 4 5 5 35
28 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 4 73 5 5 5 5 5 5 5 5 40
29 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 72 5 5 5 5 5 5 5 4 39
30 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 30 2 2 2 2 2 2 2 2 16
31 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 18 1 1 1 2 1 1 1 1 9
32 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 74 5 5 5 5 5 4 5 5 39
33 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 67 4 5 5 5 4 4 5 5 37
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 17 2 1 1 1 1 1 1 1 9





36 5 5 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 5 5 5 5 67 5 4 4 4 2 2 5 5 31
37 3 5 4 4 4 5 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 68 5 5 4 4 4 4 4 5 35
38 1 1 2 1 1 1 1 1 3 1 1 3 2 1 1 1 22 1 1 2 1 1 1 2 1 10
39 2 3 3 4 4 5 4 4 3 4 4 3 5 4 3 5 60 5 5 4 4 4 4 5 4 35
40 4 5 4 4 2 5 4 4 3 3 3 3 4 5 4 4 61 5 5 3 4 4 4 4 5 34
41 5 3 3 5 5 5 5 4 3 5 5 3 5 5 4 5 70 5 5 5 4 4 4 5 5 37
42 5 5 3 2 5 5 5 4 3 5 4 3 5 5 5 5 69 5 5 5 5 5 4 5 5 39
43 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 68 4 5 4 4 4 4 5 4 34
44 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 5 5 5 4 66 5 5 5 4 4 3 5 5 36
45 3 4 4 5 4 5 5 4 3 5 4 3 4 5 3 4 65 5 5 5 5 4 4 4 5 37
46 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 74 5 5 4 5 4 5 4 5 37
47 4 3 3 5 5 4 3 4 3 4 4 3 5 5 5 4 64 4 5 3 3 3 4 5 5 32
48 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 20 1 1 2 2 2 2 1 1 12
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 1 1 1 3 1 1 1 1 10
50 4 5 2 3 4 5 5 4 3 4 4 3 4 4 4 3 61 3 5 4 4 3 4 4 4 31
51 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 1 1 1 1 1 1 1 1 8
52 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 1 1 1 1 1 1 1 1 8
53 5 3 5 4 4 5 5 5 3 5 5 3 4 4 5 4 69 4 4 5 5 5 5 4 4 36
54 5 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 75 5 4 4 5 5 4 4 5 36
55 5 5 2 2 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 67 5 5 5 5 4 3 5 5 37
56 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 66 3 4 4 4 4 4 4 4 31
57 4 3 3 5 3 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 3 66 5 4 5 4 4 4 5 4 35
58 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 4 68 5 4 4 4 4 4 4 4 33
59 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 77 3 5 4 5 4 4 5 5 35
60 4 5 2 2 3 3 4 4 3 4 4 3 5 4 3 3 56 3 3 5 3 3 3 5 4 29
61 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 67 4 3 4 4 4 3 4 5 31
62 4 3 2 4 3 2 4 4 2 3 4 2 2 3 4 4 50 3 2 4 4 2 4 2 3 24
63 4 3 5 5 4 3 4 4 3 5 5 3 4 3 4 3 62 2 5 4 4 4 4 4 3 30
64 4 3 5 2 3 1 5 3 3 5 5 3 4 3 3 3 55 4 4 4 3 4 5 4 3 31
65 3 4 4 4 5 3 3 3 2 3 4 2 3 3 3 3 52 4 4 4 5 4 4 3 3 31
66 3 3 3 3 3 3 3 3 5 2 2 2 2 2 4 2 45 2 3 2 2 2 5 2 2 20
67 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 20 1 1 1 1 1 1 1 3 10
68 4 3 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 58 5 3 4 4 4 4 4 4 32





P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 D3 P34 P35 P36 P37 P38 D4 TOTAL
2 2 2 2 2 2 2 1 1 16 1 1 2 1 2 7 80
5 3 4 3 3 4 4 3 4 33 3 3 4 4 3 17 147
4 3 3 3 3 3 3 2 5 29 2 2 2 2 2 10 124
2 2 3 3 3 3 3 3 3 25 3 3 3 3 3 15 100
4 5 5 4 4 4 5 4 5 40 4 4 4 5 4 21 174
2 1 2 1 2 1 1 2 2 14 1 2 1 1 2 7 52
5 5 3 5 5 5 5 5 3 41 5 5 5 5 5 25 177
4 4 5 4 4 4 4 4 5 38 4 4 4 4 4 20 160
5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 5 5 5 5 5 25 188
1 1 1 1 2 1 1 1 1 10 1 2 1 1 1 6 47
4 4 5 4 4 4 4 4 5 38 4 4 4 4 4 20 159
3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 2 2 2 3 3 12 99
1 1 2 2 2 1 1 2 2 14 1 1 2 1 1 6 62
4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 5 4 4 5 4 22 173
4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 4 4 4 4 4 20 154
4 4 5 1 3 4 4 4 5 34 1 3 4 4 4 16 147
5 5 4 5 4 4 4 4 4 39 5 4 4 4 4 21 163
4 4 5 4 5 4 4 4 5 39 4 5 4 4 4 21 166
4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 20 155
3 3 4 5 3 3 4 3 4 32 5 3 3 4 3 18 146
1 1 1 1 1 2 1 1 1 10 1 1 2 1 1 6 43
4 4 4 5 4 3 4 4 4 36 5 4 3 4 4 20 148
2 2 1 1 1 1 1 1 1 11 1 1 1 1 1 5 47
4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 5 4 4 5 4 22 171
2 1 1 2 1 1 1 2 1 12 2 1 1 1 2 7 49
5 5 5 5 5 2 5 5 5 42 5 5 2 5 5 22 172
4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 4 4 5 4 4 21 161
5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 5 5 5 5 5 25 182
4 4 5 5 5 5 5 5 5 43 5 5 5 5 5 25 179
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 2 2 2 2 2 10 74
1 1 1 1 1 2 1 1 1 10 1 1 2 1 1 6 43
5 4 5 5 5 5 5 4 5 43 5 5 5 5 4 24 180
4 4 4 5 5 5 4 4 4 39 5 5 5 4 4 23 166
2 1 2 1 1 1 1 1 2 12 1 1 1 1 1 5 43





5 5 5 4 4 4 2 2 5 36 4 4 4 2 2 16 150
5 4 5 5 4 4 4 4 5 40 5 4 4 4 4 21 164
1 1 1 1 2 1 1 1 1 10 1 2 1 1 1 6 48
3 5 5 5 4 4 4 4 5 39 5 4 4 4 4 21 155
4 4 5 5 3 4 4 4 5 38 5 3 4 4 4 20 153
4 5 5 5 5 4 4 4 5 41 5 5 4 4 4 22 170
5 5 5 5 5 5 5 4 5 44 5 5 5 5 4 24 176
5 4 4 5 4 4 4 4 4 38 5 4 4 4 4 21 161
5 4 5 5 5 4 4 3 5 40 5 5 4 4 3 21 163
3 4 5 5 5 5 4 4 5 40 5 5 5 4 4 23 165
5 4 5 5 4 5 4 5 5 42 5 4 5 4 5 23 176
5 4 4 5 3 3 3 4 4 35 5 3 3 3 4 18 149
1 1 1 1 2 2 2 2 1 13 1 2 2 2 2 9 54
1 1 1 1 1 3 1 1 1 11 1 1 3 1 1 7 44
4 3 3 5 4 4 3 4 3 33 5 4 4 3 4 20 145
1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 38
1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 40
5 4 4 4 5 5 5 5 4 41 4 5 5 5 5 24 170
5 5 5 4 4 5 5 4 5 42 4 4 5 5 4 22 175
4 4 5 5 5 5 4 3 5 40 5 5 5 4 3 22 166
5 4 3 4 4 4 4 4 3 35 4 4 4 4 4 20 152
5 3 5 4 5 4 4 4 5 39 4 5 4 4 4 21 161
3 4 5 4 4 4 4 4 5 37 4 4 4 4 4 20 158
5 5 3 5 4 5 4 4 3 38 5 4 5 4 4 22 172
3 3 3 3 5 3 3 3 3 29 3 5 3 3 3 17 131
4 4 4 3 4 4 4 3 4 34 3 4 4 4 3 18 150
4 4 3 2 4 4 2 4 3 30 2 4 4 2 4 16 120
4 3 2 5 4 4 4 4 2 32 5 4 4 4 4 21 145
3 3 4 4 4 3 4 5 4 34 4 4 3 4 5 20 140
3 3 4 4 4 5 4 4 4 35 4 4 5 4 4 21 139
2 2 4 2 2 2 2 2 2 20 3 3 2 2 2 12 97
1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 44
3 4 5 3 4 4 4 4 5 36 3 4 4 4 4 19 145




Variable compromiso organizacional 
 
N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 D1 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 D2
1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 22 1 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 19
2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 53 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 44
3 2 5 2 2 2 2 2 3 5 3 3 3 34 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 30
4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 31 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 27
5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 52 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 50
6 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 1 16 1 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 15
7 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 55 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 57
8 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 54 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 54
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 54
10 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12
11 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 48 4 4 4 4 4 5 5 3 5 5 3 5 51
12 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 32 2 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 29
13 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 1 1 18 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22
14 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
15 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 54 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50
16 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
17 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 54 3 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 54
18 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 4 5 51 4 5 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 46
19 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 51 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
20 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 53 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 47
21 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 14 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 14
22 4 5 4 5 3 5 4 3 3 2 2 3 43 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 42
23 1 1 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 16 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 18
24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 47
25 1 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 2 17 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 16
26 3 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 53 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 58
27 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 55 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 5 55
28 5 5 5 3 5 5 3 5 5 5 4 5 55 5 5 3 4 5 4 5 3 5 5 3 5 52
29 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 54 4 5 5 5 4 4 5 4 3 5 4 3 51
30 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 23 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 2 1 19
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12
32 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 55 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 53
33 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 52 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12





36 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 55 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 52
37 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 57 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 52
38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 15
39 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 3 53 5 5 5 4 3 5 4 3 5 4 3 5 51
40 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 50 4 5 3 4 4 1 3 2 3 3 2 3 37
41 5 4 5 4 3 5 5 4 4 5 4 3 51 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 54
42 5 4 5 5 4 4 4 5 3 4 4 4 51 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 54
43 5 4 5 4 4 4 4 3 4 5 5 5 52 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 46
44 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 55 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 55
45 5 5 3 5 5 5 4 4 3 4 4 4 51 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47
46 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 49 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
47 4 4 3 4 4 4 4 4 4 1 4 3 43 4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 46
48 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 15 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 2 1 16
49 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13
50 4 4 4 4 4 3 4 5 5 2 4 5 48 5 5 5 3 3 4 4 4 2 4 4 2 45
51 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 14 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 14
52 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 13
53 5 4 5 4 3 5 5 4 4 4 5 4 52 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
54 5 4 3 5 5 5 5 4 4 5 4 4 53 4 4 4 3 2 3 4 3 2 4 3 2 38
55 4 5 4 4 5 5 3 4 4 4 3 4 49 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 44
56 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
57 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 51 5 4 1 3 3 3 4 4 5 4 4 5 45
58 4 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 4 54 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50
59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 59 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 57
60 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 55 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 56
61 5 5 5 4 5 5 5 4 3 4 3 5 53 5 5 4 2 3 3 1 3 4 1 3 4 38
62 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 48 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 3 4 44
63 4 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 47 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 5 5 50
64 5 3 5 5 4 5 4 4 2 5 5 5 52 5 5 4 2 3 4 5 5 3 5 5 3 49
65 5 4 5 5 4 4 5 5 3 4 4 3 51 3 4 2 2 3 4 4 5 4 4 5 4 44
66 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 28 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24
67 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 15
68 4 4 4 5 5 4 5 4 3 4 4 4 50 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 45





P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 D3 TOTAL
2 2 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 21 62
4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 54 151
3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 94
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 99
4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 59 161
2 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 1 1 1 19 50
4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 66 178
5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 63 171
5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 64 177
2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 45
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 3 5 57 156
2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 37 98
2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 24 64
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 149
4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 60 164
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57 154
4 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 63 171
5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 3 4 3 4 58 155
4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 58 158
4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 58 158
2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 17 45
3 3 2 2 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 44 129
1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 20 54
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 55 151
1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 17 50
5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 67 178
4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 64 174
5 5 5 4 5 5 5 3 4 5 4 5 3 5 63 170
5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 61 166
2 2 1 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 23 65
1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 40
3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 62 170
5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 61 164
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 38





5 4 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5 62 169
5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 63 172
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 16 43
4 5 5 4 3 5 5 5 4 3 5 4 3 5 60 164
5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 1 3 2 3 50 137
4 4 5 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 61 166
5 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 59 164
3 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 56 154
5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 62 172
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 54 152
3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 57 155
4 4 1 4 3 4 4 3 3 3 5 4 4 4 50 139
2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 17 48
1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 15 40
5 5 2 4 5 5 5 5 3 3 4 4 4 2 56 149
1 2 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 18 46
1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 15 40
4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 58 159
4 4 5 4 4 4 4 4 3 2 3 4 3 2 50 141
4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 51 144
4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55 150
5 4 5 4 4 5 4 1 3 3 3 4 4 5 54 150
4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 60 164
5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 67 183
4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 65 176
4 3 4 3 5 5 5 4 2 3 3 1 3 4 49 140
4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 4 54 146
4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 56 153
4 2 5 5 5 5 5 4 2 3 4 5 5 3 57 158
5 3 4 4 3 3 4 2 2 3 4 4 5 4 50 145
2 2 4 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 35 87
1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 16 44
4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 52 147
5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 3 5 4 4 60 164
 
121 
 
 
